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EDITORIAL

La perspectiva del rediseno
del trabajo en 2022

Por: Lic. Mauricio Reynoso, Director General de AMEDIRH

Contemplar las perspectivas para un nuevo ano es un
ejercicio estimulante e inspirador, pero lo cierto es que
siempre se arriba con un bagaje complicado. Es el caso
para 2022.

En términos de la fuerza de trabajo nos importa todo,
pero si aspiramos a la consolidacién econdémica, debe-
mos atender especialmente su bienestar, su perfil cada
vez mas multigeneracional, su vinculacién con la tecno-
logia y la retransformacion de sus habilidades.

Aun estamos lidiando con la huella que la pandemia dejo
en los cuerpos fisicos y sociales. Muchas familias y orga-
nizaciones tuvimos pérdidas irreparables que lamentar y
no existe equipo que no haya sido afectado hasta cierto
punto por el estrés y la ansiedad tras un ano de incer-
tidumbre. Por ello el bienestar laboral permanece como
una prioridad para los gestores del talento.

Las organizaciones que integren el bienestar en el dise-
fo del trabajo a nivel individual, de equipo y organiza-
cional construiran un futuro sostenible donde los cola-
boradores puedan sentirse y desempenarse de la mejor
manera.

Una tactica en ese sentido es el redisefio humanista del
trabajo mismo, apoyado en el desarrollo de la produc-
tividad digital, mientras que otra es dar a las personas
autonomia para tomar decisiones significativas respecto
a su contribucion a la empresa.

Afirmar que los humanos y las maquinas debemos aso-
ciarnos mejor no es una frase de ciencia ficcion, sino de
enfoque practico. Las companias deben explorar, me-
diante la tecnologia, flujos de trabajo y procesos que se
ejecuten de tal manera que promuevan el bienestar de
sus colaboradores. Esto incluye herramientas que hagan
valer el “derecho a desconectarse”, presente ya en varias
legislaciones del mundo, incluida la mexicana.

Otros enfoques atractivos son las tecnologias orientadas
a desarrollar la regulacion emocional y las herramientas
de interaccién de equipos, estructuradas para ayudar a
las personas a construir conexiones grupales mas pro-
fundas y para optimizar su salud cognitiva.

Durante la crisis de 2020, infinidad de organizaciones se
vieron obligadas a reevaluar el potencial de su fuerza de
trabajo, lo que, en no pocos casos, generd una explosion
de creatividad. Ahora que los lideres reflexionan sobre
cOMO preparar a sus negocios para una era de disrup-
ciones continuas, es importante que reconozcan que de-
sarrollar la capacidad de la fuerza laboral a través de la
mejora, la renovaciéon de habilidades y la movilidad es una
de las acciones mas importantes que tienen por delante.

Promover el potencial del capital humano significa dar-
les mas libertad para elegir cdmo pueden ayudar mejor
a abordar los problemas empresariales criticos a medida
que evolucionan la organizacion y el entorno.

Por otra parte, esta el caracter multigeneracional que
predomina en las empresas, que a menudo tienen en
sus filas hasta cuatro generaciones distintas. Conocer los
estilos de trabajo y los valores profesionales de los em-
pleados mas jovenes es fundamental para que las areas
de Recursos Humanos puedan formular politicas corpo-
rativas que mantengan comprometidas y satisfechas a
todas las personas.

Este conocimiento implica reconocer cémo, por ejemplo,
cada generacion da mas o menos prioridad al equilibrio en-
tre el trabajo y la vida personal, a la flexibilidad en los hora-
rios y las opciones de trabajo remoto o hibrido, asi como a
una mas estrecha colaboracion y retroalimentacion.

Mas alla de las incertidumbres que plantea nuestra realidad,
una constante inamovible es la necesidad de contar con una
fuente constante de talento. Ese es el mayor reto. «®

Siguenos a través de nuestras redes sociales

@AMEDIRH_ @AMEDIRH
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Perspectivas 2022

Por: AMEDIRH

La gestion del talento tiene para el préximo ano una lista
de prioridades tan desafiante como estimulante.

Entre las tendencias mas relevantes destaca el fomen-
to al bienestar del talento, que ahora es impensable sin
la salud mental y el equilibrio entre las vidas personal y
laboral; con el consecuente derecho a la desconexiéon
digital como uno de sus elementos mas invocados.

Simultaneamente, los profesionales del capital humano
estaran inmersos en el rediseno del trabajo, poniendo
sobre el tablero conceptos como la aceleraciény la pro-
ductividad digital, asi como la reconversion de las habi-
lidades.

Dicha transformacién empieza por hacer un recalculo
del potencial de los colaboradores actuales frente a las
competencias que requerira la empresa en los futuros
inmediato y a largo plazo. Luego de evaluar las brechas,
debera planificarse el fortalecimiento de la capacitacion,
dejando un espacio generoso para la libertad creativa.

El caracter multigeneracional del actual mercado la-
boral, con su diversidad de estilos de trabajo, valores
profesionales y prioridades personales, incrementa la
complejidad del disefio de herramientas colaborativas
orientadas a construir equipos con vinculos profundos.
Este rasgo resulta invaluable cuando debemos reinven-
tarnos, como recién ocurrio.

Todo lo mencionado en sincronia con los lideres, cuya
resiliencia hay que apuntalar de manera constante, y con
el equipo al que se debe mantener actualizado sobre
las metas de negocio. Finalmente, una cultura organiza-
cional solida y bien definida es la brujula que permite a
los equipos de capital humano navegar con confianza en
estos tiempos disruptivos.
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INVESTIGACION RH

Principales perspectivas
y prioridades para 2022

Por: AMEDIRH

Conforme se acerca el cierre de 2021, un ano cargado de
altas expectativas, los lideres empresariales concentran
sus esfuerzos en planear la mejor estrategia posible para
2022, aplicando en ello lo cosechado en estos largos
meses de resiliencia y aprendizaje.

Para tomar el pulso del devenir de las empresas mexicanas,
el equipo de investigacion de AMEDIRH realizé una encues-
ta entre 650 ejecutivos de gestion del talento para indagar
sobre las perspectivas y prioridades en sus organizaciones.

Cabe senalar, como contexto, algunos factores rele-
vantes. Uno es la reforma laboral, que aun no concluye.
Otro es la tendencia global de la “gran renuncia”, que
trae consigo una crisis de talento en ciertos sectores. El
tercero, anunciado desde el ano pasado, es el enfoque
centrado en el bienestar de las personas, resultado de la
dura experiencia pandémica. En respuesta a este esce-
nario, la encuesta revela tanto un cauto optimismo como
el deseo de priorizar a la gente y superar las expectativas.

Gestion de personas

La implementacién de un programa de salud y bienes-
tar integral es reconocida como la principal iniciativa en
Recursos Humanos, con 55% de las respuestas. En se-
gundo sitio, con 30%, esta el fortalecimiento de la cultura
en modalidad hibrida y a distancia. Las opciones menos
favorecidas son la de instaurar politicas de teletrabajo y
horario flexible, con 10%; y la subcontratacion de servi-
cios especializados, que recibié apenas 5%.

Productividad

Al responder sobre las metas de productividad para
2022, los directivos participantes eligieron mayoritaria-
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mente, con 55%, la de superar las expectativas. Cumplir
con las metas del afno ocupa el segundo sitio, al ser la
opcion de 30%. En cambio, solo 10% eligid disminuir la
rotacion de personal, mientras que mitigar el impacto de
la COVID-19 fue la respuesta de 5%.

Economia y finanzas

De manera abrumadora, con 85%, la prioridad en econo-
mia y finanzas es conquistar una mayor participacion en
el mercado. El lejano segundo sitio fue para la renego-
ciacion de créditos, con 10%, mientras que replantear el
pago de utilidades solo es la prioridad del 5%.

Aspectos fiscales

Quiza en respuesta a la reforma laboral recientemente
implementada, la prioridad fiscal para uno de cada dos
participantes es vigilar la relacion con proveedores de
servicios especializados (50%). La otra mitad se decan-
té por regularizar su situacion fiscal (20%), implementar
nuevas prestaciones sociales (15%), obtener estimulos
fiscales (10%) y mejorar la opinion del SAT (5%).

Escenario econémico y social

Luego de dos anos de vaivenes e incertidumbre, es dificil
permanecer optimista. No obstante, uno de cada tres di-
rectivos se inclind por esperar una mejora relevante frente
a la situacion actual de sus empresas (30%), en tanto que
uno de cada cuatro espera una reactivacion econdmica
constante (25%). Esto contrasta con el pesimismo del 15%
que optd por lo contrario: mas dificultades en 2022, y el
20% que vislumbra incertidumbre financiera. ®
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Grafica 1. Gestion de personas 2022: Principales perspectivas y prioridades
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Grafica 2. Productividad 2022: Principales perspectivas y prioridades
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Grafica 3. Economia y finanzas 2022: Principales perspectivas y prioridades
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Grafica 4. Aspectos fiscales 2022
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Grafica 5. Escenario econémico y social para la empresa en 2022
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ENFOQUE
DE NEGOCIOS

Perspectivas 2022:
avanzar y no detenerse, mision de RH

Por: C.P.C. Juan Héctor Quintana Vergara, miembro de la Comisién de Apoyo
al Ejercicio Independiente del Colegio de Contadores Publicos de México

En las organizaciones, la funcién de Recursos Humanos
es muy importante para el logro de los objetivos. Para
aprovechar todo su potencial hay diversas actividades
que debe realizar y, algunas de ellas, estan relacionadas
directamente con su mision y los cambios provocados
por la reforma laboral:

a) Administracion de personal: Consiste en adminis-
trar el capital humano, la elaboracion de contratos
de personal, la asignacion para el pago de salarios,
las cargas laborales, asi como los reglamentos de
trabajo, sanciones y terminaciones laborales.

b) Reclutamiento y seleccion de personal: consiste en
atraer candidatos competentes a la empresa. Hasta
antes de la reforma laboral reciente, este se daba de
manera interna y externa en las organizaciones; inter-
na cuando la adquisicion del personal formaba parte
de la plantilla de la empresa y; externa cuando los
candidatos eran contratados a través de un tercero.
En cuanto a la seleccién, se trata de aplicar pruebas
y examenes para medir actitudes y aptitudes de cada
candidato al puesto y elegir al idoneo.

) Capacitacion: en toda organizacién es indispensa-
ble pues permite que los empleados estén prepa-
rados para los cambios que pudieran existir tanto
en ejecucion del trabajo, en tecnologia y nuevas
formas de la operacion.

En la actualidad, las empresas han tenido que llevar a

cabo cambios en sus esquemas de captacién del recur-
so humano, ademas de que deben de estar preparadas
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para cumplir con los cambios en la reforma laboral. A
continuacion, se mencionan aquellos que tienen un im-
pacto en la gerencia de RH.

Como ya es sabido, el 23 de abril de 2021 se publico el
decreto que contiene la reforma laboral en materia de
subcontratacion en el Diario Oficial de la Federacion. Al
respecto, existen incertidumbre y confusiones provocan-
do que los contratantes acudan a criterios muy conser-
vadores, como solicitar el registro a personas fisicas o
morales que presten servicios especializados o ejecuten
obras especializadas (REPSE). Ante la situacién y con la
necesidad de mantener su operacion y tener relaciones
comerciales con los clientes, las empresas han llevado a
cabo la inscripcion respectiva.

La Ley Federal del Trabajo, en su articulo 12, sefala que
queda prohibida la subcontratacién de personal vy, en
consecuencia, que aquellas organizaciones que maneja-
ban su captacion de capital humano a través de la ter-
ciarizacién, dejasen de hacerlo a partir de la entrada en
vigor de la reforma.

No obstante, estd permitida la subcontratacion de per-
sonal cuando se trate de servicios o ejecucion de obras
especializados, siempre y cuando las actividades involu-
cradas no formen parte del objeto social ni de la activi-
dad econdomica preponderante de la beneficiaria y que
ademas el contratista esté registrado en el REPSE.

También se modificod el derecho de los trabajadores de
participar en el reparto de utilidades, topando el bene-
ficio a tres meses del salario o el promedio de la partici-
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Se modifico el derecho de los trabajadores de participar en
el reparto de utilidades, topando el beneficio a tres meses
del salario o el promedio de la participacion recibida en
los ultimos tres anos; en todo caso, lo que resulte mas
favorable al empleado.

pacion recibida en los ultimos tres anos; en todo caso, lo
que resulte mas favorable al empleado.

Adicionalmente, existe la preocupacion de los contratantes
de servicios especializados en conocer si sus proveedores
cuentan con el REPSE para asegurarse de que podran de-
ducir los gastos erogados por dichos servicios y acreditar el
IVA pagado, de conformidad con los cambios realizados en
el Codigo Fiscal de la Federacion, Ley del Impuesto Sobre la
Renta y Ley del Impuesto al Valor Agregado.

En cuanto a la Ley del Seguro Social y Ley del Infonavit se re-
fiere, los cambios generan obligaciones de presentar avisos
relacionados con informacién de las partes en el contrato y
por cada uno proporcionar: objeto, periodo de vigencia, re-
lacion de trabajadores u otros sujetos que prestaran los ser-
vicios especializados o ejecutaran las obras especializadas a
favor del beneficiario, asi como nombre y registro federal de
contribuyentes del beneficiario de los servicios y copia sim-
ple del registro REPSE emitido por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (STPS).

Otro aspecto importante es que las organizaciones que
tenian celebrados contratos de subcontratacion de per-
sonal deberan realizar la sustitucién patronal ante el
IMSS y el Infonavit para reconocer los derechos de anti-
glledad de los trabajadores.

Todo esto conlleva aimpactos importantes en la gerencia
de RH que, si bien ya han sido realizados o se encuentran
en proceso, deberan estar plenamente sustentados para
cuando sean objeto de una revision por parte de la STPS.

Impacto en la gerencia de RH

1. Al prohibirse la subcontratacion de personal se
debe de realizar la sustitucion patronal de los tra-
bajadores ante el Seguro Social y el INFONAVIT.

2. Se deben generar contratos individuales de trabajo
y colectivos con los trabajadores traidos a través de
la sustitucion patronal.

3. Encaso de que estos trabajadores participen en la eje-
cucion de servicios u obras especializados, los perfiles
de puesto son muy importantes y deben de estar ali-
neados con las actividades registradas en la STPS.

4. La gerencia de RH debe de tener un control me-
diante el cual pueda identificar a sus trabajadores
y los servicios que prestan cada uno de ellos, ali-
neado siempre con el perfil del puesto; ademas de
poder identificar si estos trabajadores quedan a
disposicion del cliente, que es lo que define la sub-
contratacién especializada. De conformidad con la
guia para cumplir con las obligaciones en materia
de registro en el REPSE, el supuesto de poner a dis-
posicién trabajadores propios en beneficio de un
tercero, se configura cuando uno o varios llevan a
cabo los servicios especializados en un espacio o
centro de trabajo distinto de aquel con quien guar-
dan una relacién laboral.

Consideraciones finales

En lo concerniente a la administracion de personal, la ge-
rencia de RH debe enfocarse en cumplir con los nuevos
requisitos de los trabajadores con relacion a la genera-
cién de contratos individuales y colectivos, asi como la
asignacién de funciones y perfiles del puesto.

Se deberan hacer nuevos contratos en la sustitucion pa-
tronal y verificar la clausula de reconocimiento de anti-
gliedad. Asimismo, obtener evidencia de los manuales
de perfil de puestos y de politicas, que habran de estar
alineados con las actividades especializadas registradas.

Ademas, confirmarse que la actividad prestada no sea
igual al objeto social del contratante para evitar caer en
la simulacidon del acto. Verificar que tanto los servicios
prestados como los recibidos por empresas especializa-
das tengan registradas todas las actividades necesarias
en el padroén.

Entre otros aspectos, que no existan adeudos fiscales
y que en todo momento se cumplan los requisitos que
sirvieron de base para el otorgamiento del registro; asi
como que existan evidencias de la capacitacion y certifi-
caciones a los trabajadores en las actividades especiali-
zadas prestadas.

El contenido es responsabilidad del autor.
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Equidad de género en las empresas:
oportunidades para 2022

Por: AMEDIRH

En los tiempos recientes se ha reiterado con insistencia
que las crisis son oportunidades. Para las empresas, la
revision del papel de las mujeres, particularmente su re-
presentacién en los puestos de mayor rango, es tanto
una gran oportunidad de desarrollo, como una accion
equitativa insoslayable. Sobre todo de frente al 2022,
ano que carga el formidable reto de remontar los rezagos
acumulados a causa de la pandemia.

Para este fin, resulta de gran utilidad el estudio realizado re-
cientemente por el Instituto Mexicano de la Competitividad,
IMCO, a partir de los datos sobre género de 157 empresas
listadas en la Bolsa Mexicana de Valores (BMV) y la Bolsa
Institucional de Valores (BIVA), las cuales por normatividad
reportan el sexo de sus consejeros y directivos, asi como si
cuentan o no con una politica de igualdad de género.

El escenario de partida es complejo. Si bien en los ultimos
cinco anos, de acuerdo con cifras del INEGI, 1.8 millones de
mujeres se sumaron a la fuerza laboral, también se ha re-
portado que ellas han resentido de manera mas drastica los
reveses de la pandemia. Por tanto, las empresas tienen por
delante un doble desafio o, si lo quieren ver asi, una doble
oportunidad. Esto es, incrementar la participacion de las
mujeres en sus filas y, ademas, fortalecer las condiciones
para su desarrollo y avance en la organizacion.

El hallazgo mas relevante de IMCO es que, en el sector pri-
vado mexicano, faltan mujeres que tomen decisiones en los
puestos de alta direccion y que la representacion disminu-
ye cuanto mas alto es el cargo. Se trata de un escenario que
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Las empresas son
fundamentales para promover
la equidad de género e
incentivar la participacion

de mas mujeres en la fuerza
laboral, particularmente en
puestos de toma de decisiones.

debe mejorarse en el futuro inmediato, pues incrementar la
participacién de mujeres como directoras contribuye a fo-
mentar la innovacion, mejorar los retornos econdmicos y au-
mentar la productividad de las empresas.

Transparencia de datos de género

Una primera oportunidad para lograrlo reside en la transpa-
rencia de datos de género, pues esta practica permite que
las empresas muestren su compromiso para sumar a mas
muijeres y contribuye al disefio de politicas mas inclusivas.
Se trata de un buen comienzo para generar informacién
ambiental, social y de gobernanza que lleve a identificar
a aquellas organizaciones que tienen mayor compromiso
con la equidad de género.

Por otra parte, contar con datos relevantes permite medir,
evaluar y tomar decisiones inclusivas que reconozcan las
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La inclusion de mujeres vy la diversidad dentro de las
empresas es un motor de valor que se traduce en mayor
competitividad para México, ya que se vuelve una
economia mas atractiva para el talento y la inversion.

necesidades diferenciadas de las mujeres con una politica
para fomentar la igualdad en sus ambitos sociales y entre
sus colaboradores. Esto es indispensable para transformar
la cultura empresarial del pais.

La falta de informacién, a su vez, impide rastrear las accio-
nes que pueden servir como referente para otras compa-
Aias y asi extender el uso de mejores practicas en materia
de equidad de género. La mayoria de las empresas estu-
diadas (97%) cumplié con lo solicitado e incluso algunas
aportaron informacién adicional.

Mujeres en puestos de toma de decision

Las empresas son fundamentales para promover la equi-
dad de género e incentivar la participacién de mas mu-
jeres en la fuerza laboral, particularmente en puestos
de toma de decisiones. Sin embargo, el estudio citado
revela que, en los consejos de administracion de las 157
empresas analizadas participan 2,507 personas, de las
cuales solo 254 son mujeres, lo que equivale a 10%. Esta
cifra es baja en comparacién con otras economias simi-
lares de la region.

Los niveles de participacion de mujeres en la iniciativa
privada se reducen alin mas en puestos de toma de deci-
sion como es la presidencia de los consejos de adminis-
tracién. Actualmente solo cuatro mujeres de las empre-
sas publicas presiden consejos.

Peor aun, casi una de cada tres companias (32%) no tiene
a ninguna mujer en sus consejos. Llama la atenciéon que
esto ocurre en empresas dedicadas a los materiales y a
los servicios de telecomunicaciones. En contraste, en 15
empresas la participacion de las mujeres es igual o mayor
al 25y en una sola empresa la representaciéon de mujeres
alcanza 33%.

Otro rasgo relevante es que si bien hay un aumento en
el numero de mujeres en los consejos, respecto a anos
recientes, esto se debe a la mayor proporcion de mujeres
como consejeras suplentes, las cuales tienen una inter-
vencion limitada, pues la toma de decisiones estd a cargo
de quienes participan como consejeros propietarios. En
este rubro, ninguna empresa tiene paridad de género.

Respecto a la figura de consejeros independientes,
la representacién de mujeres es aun menor: 8%. Esta
cifra resulta inexplicable dado el hecho de que la ley
establece que los consejeros independientes deben ser
seleccionados con base en su experiencia, capacidad y
prestigio profesional. Al respecto, vale la pena resaltar
esfuerzos como los de la Red de Consejeras y Expertas
en México, del Instituto Panamericano de Alta Direccion
de Empresa, que busca integrar a mujeres de alto perfil
en el ambito empresarial.

Ante este panorama, resulta claro que existe una opor-
tunidad para hacer que la equidad de género trascien-
da toda la estructura organizacional y no se limite a la
plantilla o a ciertas direcciones. En realidad, la meta para
2022 debe ser impulsar la representacion de mujeres
hasta el maximo nivel de jerarquia y consolidar politicas
a lo largo y ancho de la estructura organizacional a fin
de garantizar que mas mujeres ocupen, crezcan y perma-
nezcan en puestos de liderazgo. Impulsar una mayor di-
versidad en los consejos de administracion es una buena
practica para evitar la replicacion sistematica de sesgos
de género.

Como incentivos para alcanzar esta meta puede mencio-
narse que una mayor participaciéon de consejeras suele
resultar en empresas mas competitivas. Una primera ra-
zon es que tienen mas probabilidad de atraer y retener
talento, pues la diversidad en las empresas es un atracti-
vo para candidatas que buscan crecimiento y desarrollo
profesional. Por otra parte, estas empresas tienen un me-
jor desempeno financiero, con mas retorno sobre ventas
y capital invertido, de acuerdo con un estudio realizado
por Catalyst y la Universidad de Carolina del Norte. En
resumen, la diversidad dentro de los consejos de admi-
nistracién genera valor, innovacion e impacto estratégico
en las decisiones que marcan el rumbo de las empresas.

Mujeres al frente de las empresas
La representacion de mujeres en puestos directivos es
menor cuanto mas elevado es el cargo. En el analisis del

Continua...
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IMCO, solo cuatro companias estan dirigidas por una mu-
jer. Se trata de una mejora de 2% respecto al afo anterior,
pero no es suficiente aun. La representacion de mujeres
es dos veces mayor en la direccién de finanzas que en las
direcciones generales, mientras que la participacion en
los liderazgos de las areas juridicas es muy baja.

La oportunidad que abre una mejora en este rubro que-
da ilustrada por el hecho de que las empresas que pro-
mueven la participacion de mujeres a lo largo de toda su
estructura organizacional, sobre todo en los cargos mas
altos, suelen tomar decisiones con mayor rigor y reducir
las transacciones financieras de alto riesgo.

Oportunidades de crecimiento para las mujeres
De acuerdo con la Organizacién para la Cooperacion y
el Desarrollo Economicos (OCDE), en promedio, en las
empresas del mundo hay mas mujeres que hombres con
un titulo universitario. No obstante su preparacion aca-
démica, experiencia y conocimientos, la representaciéon
de las mujeres es baja en puestos de decision. Para co-
rregir este sesgo, se plantea la oportunidad de contar con
politicas de inclusion y desarrollo para las colaboradoras
con titulos universitarios.

La maternidad es una poderosa razén para la interrupciéon
laboral en la trayectoria profesional de las mujeres, con un
gran impacto en el empleo formal y los salarios. En realidad,
la brecha de género se triplica antes y después del embarazo
(de 7% a 22% en un periodo de siete anos). En respuesta,
algunas empresas han impulsado practicas de inclusion que
contemplan la capacitacion continua para sus colaborado-
ras, estrategias para tener equipos de trabajo mas diversos,
programas de maternidad y paternidad, programas de lide-
razgo y crecimiento, asi como protocolos contra violencia y
acoso, politicas de equidad salarial y flexibilidad de horarios.
En 2020, algunas empresas integraron la implementacion de
la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI- 2015 en Igualdad La-
boral y No Discriminacion como parte de sus estrategias de
inclusion.

Oportunidades para 2022

La inclusién de mujeres y la diversidad dentro de las
empresas es un motor de valor que se traduce en mayor
competitividad para México, ya que se vuelve una eco-
nomia mas atractiva para el talento y la inversion. Los
beneficios de sumar a mas mujeres en el sector privado
no solo son para las colaboradoras y sus familias, sino
también para las empresas y el pais.

Por tanto, las empresas del sector privado tienen por

delante retos concretos que pueden visualizarse como
oportunidades programables para 2022, convertidas en
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objetivos concretos, derivados de los hallazgos del estu-
dio y sus respectivas propuestas. A saber:

e Transparentar los datos con perspectiva de género
en un formato homologado que permita a las em-
presas medir y evaluar su evoluciéon en el tiempo vy,
sobre esta base, desarrollar politicas, programas y
planes empresariales a favor de la equidad.

® Realizar autodiagndsticos para identificar las barre-
ras que enfrentan las mujeres, asi como las areas de
oportunidad donde ellas pueden crecer al interior
de las empresas. Esto implica fijar objetivos e im-
plementar un plan de desarrollo para aprovechar
mejor el talento, conocimientos y habilidades de
las colaboradoras.

e Participar en plataformas e iniciativas de transpa-
rencia de datos para que las empresas repliquen las
mejores practicas de equidad. Las empresas que
apuestan por la diversidad son mas innovadoras,
productivas y rentables en comparacién con aque-
llas que tienen una plantilla mas homogénea.

e Evaluar las politicas internas de la empresa relacio-
nadas con la economia de cuidado que faciliten no
solo el acceso sino también la permanencia de las
mujeres dentro de la misma, lo cual implica promo-
ver politicas que incluyan horarios flexibles, la facili-
dad de trabajar desde casa, asi como cumplir con la
igualdad salarial y la provision o apoyos econémi-
cos para los servicios de cuidado infantil. @
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Capacitacion corporativa en linea:
beneficios, costos y guia para su implementacion

Por: ISPRING

De acuerdo con el reporte “Global Market Insights de 20217
(GlobeNewsWire), el mercado del e-learning superara el bi-
llon de dolares en 2027. Actualmente, el aprendizaje en linea
estd muy extendido en escuelas y universidades, agencias
gubernamentales, pequenas y medianas empresas y multi-
nacionales, como Johnson & Johnson, Sony, Adidas y muchas
mas. En otras palabras, las personas que necesitan impartir
programas de aprendizaje hoy en dia suelen hacerlo en li-
nea, y cada vez hay mas. Pero, épor que?

Beneficios del aprendizaje en linea

Para empezar, el aprendizaje en linea te permite ahorrar
dinero. No tienes que pagar billetes de avion, reservar
hoteles y cubrir los gastos de viaje de tus formadores. En
segundo lugar, usas un Unico estandar para entrenar a
todos los empleados de diferentes departamentos. En
tercer lugar, los reportes analiticos detallados te ayudan
a descubrir a los mejores empleados y muestran cuales
conocimientos y habilidades necesitan estos para mejo-
rar su desempeno laboral.

Para los empleados, el formato en linea también es be-
néfico. No tienen que pasar sus fines de semana yendo
a sesiones de capacitacion o quedarse hasta tarde des-
pués del trabajo. Los empleados pueden aprender usan-
do su teléfono celular o una tablet siempre que tengan
un poco de tiempo libre, por ejemplo, de camino a casa.

¢Es posible aprender cualquier cosa en linea?

Pues no. Seria muy dificil aprender a nadar o a realizar
una cirugia sin practica. Sin embargo, los cursos en linea
pueden ser Utiles para la incorporacion y la orientacion,
la seguridad contra incendios, la capacitacion sobre cum-
plimiento, las técnicas de ventas, la gestidén del tiempo y
otros programas de capacitacion corporativa populares.
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Con estos cursos tus empleados podran desarrollar sus
habilidades o actualizarlas, o puedes usar los cursos para
implementar nuevas normativas y mas. Ademas, para
programas mas complejos, puedes usar la capacitacion
en linea como parte de una estrategia de aprendizaje
combinado o b-learning. Los empleados aprenden la
teoria en linea y después practican lo aprendido durante
sesiones presenciales. En el ambito académico, este mo-
delo de aprendizaje se conoce como modelo de “aula
invertida”.

¢Como implementar la

capacitacion corporativa en linea?

La manera mas facil de implementarla es hacer un
webinario. De esta manera, no tendrds que crear
contenido de e-learning. Puedes formar a los empleados
de la misma manera que solias hacerlo, pero a través
de internet. Este método se ha vuelto extremadamente
popular para la capacitacion corporativa durante la
pandemia de COVID-19.

Un webinario es una leccidon estandar en un formato en li-
nea. Puedes compartir tu experiencia con estudiantes de
todo el mundo mientras estas sentado en el sillon de tu casa,
con pantuflas en los pies y una taza de té caliente a tu lado.
Otras soluciones simples serian: enviar una presentacion por
correo electrénico, grabar un podcast, o crear un tutorial en
video y subirlo al canal de YouTube de tu empresa.
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Sin embargo, estos métodos tienen algunas limitaciones.
La principal es que es dificil verificar si los empleados han
asimilado los nuevos conocimientos correctamente. Para
averiguar esto, tendrias que hablar con cada uno de ellos
personalmente, hacerles una evaluacién y verificar sus
respuestas manualmente. Por no mencionar que estas
sesiones de capacitacion pueden ser bastante aburridas
y, por lo tanto, ineficaces.

Por esto las empresas utilizan las herramientas de au-
tor para crear cursos en linea atractivos que mantienen a
los empleados interesados y los sistemas de gestion del
aprendizaje (LMS) para ofrecer cursos a los alumnos y
hacer un seguimiento de su progreso.

Una herramienta de creacidon de cursos es un software
que te ayuda a crear presentaciones y cuestionarios,
anadir interacciones y animaciones y subirlos a tu LMS, o
guardarlos en un formato en linea para que los emplea-
dos puedan acceder a ellos en cualquier momento des-
de cualquier dispositivo. Existen diferentes herramientas,
cada una con sus propias caracteristicas adicionales. Por
ejemplo, iSpring Suite te permite hacer todo lo mencio-
nado anteriormente y crear tutoriales en video y simula-
ciones de didlogo (que son especialmente utiles para la
capacitacion en ventas). A diferencia de otras herramien-
tas de creacion de cursos potentes, iSpring Suite tiene
una interfaz intuitiva que te permite crear cursos intere-
santes de forma rapida y sin experiencia previa.

Un sistema de gestion del aprendizaje (LMS) es una
plataforma que se usa para administrar integralmente
la capacitacion. Te permite almacenar cursos, ofrecer a
los estudiantes acceso al contenido, asignarlo, impartir
los programas de aprendizaje y hacer un seguimien-
to de los resultados. Puedes considerar tu LMS como
un “centro de control” para toda la capacitacién de tu
empresa y también tienen distintas caracteristicas adi-
cionales segun el tipo de solucién que ofrecen. Un LMS
para recursos humanos, como iSpring Learn, puede ser
la herramienta perfecta para hacer evaluaciones de 360°.
Ademas, ofrece funciones de creacion de contenidos y
te permite colaborar con tus companeros en proyectos y
cursos en tiempo real, aunque te encuentres a miles de
kildbmetros de distancia.

¢Coémo funciona?

Imagina una empresa gue necesita formar a 6,000 emplea-
dos en México sobre cémo vender su producto. El producto
podria ser cualquiera, desde zapatos hasta software.

Podrias hacer un viaje largo, visitar todos los departamentos,
llevar a cabo una serie de sesiones de capacitacion y eva-
luar a cada empleado personalmente. O puedes contratar

formadores, prepararlos y dejar que estos hagan todo el
trabajo. De esta manera, solo tendras que esperar que tus
instructores ofrezcan una buena capacitacién y que los em-
pleados realmente adquieran nuevos conocimientos y ha-
bilidades. Pero seria mucho mas facil y econémico usar una
herramienta de creacion de cursos y un LMS.

Sube todos los materiales de tu nuevo producto: presenta-
ciones, caracteristicas técnicas, guion de ventas. Crea un cur-
so en linea con una simulacion de didlogo que los gerentes
puedan usar para practicar con los clientes. Después, asigna
estos materiales a tus colaboradores. Estos recibiran una in-
vitacion al sistema por correo electrénico.

Los empleados hacen clic en el enlace, estudian los ma-
teriales y hacen una evaluacién final. Recibiras reportes
sobre su progreso en los que podras ver cuanto tiem-
po se dedico a la capacitacion, qué errores cometié y su
puntuacién general.

5 pasos para implementar
e-learning en tu empresa

1. Elige las herramientas de aprendizaje electrénico
adecuadas segun tus objetivos de aprendizaje, ex-
pectativas y recursos.

2. Prueba aquellas que te parecieron mas adecuadas.
Normalmente, todos los proveedores ofrecen un
periodo de prueba para las herramientas.

3. Crea cursos desde cero o convierte tus materiales

existentes al formato en linea.
Sube los cursos a tu LMS y asignalos a los empleados.
Sigue el avance del estudiante. Evalua el progreso
de la capacitacion y corrigela si es necesario para
lograr una efectividad maxima.

Ll

¢Cuanto cuesta la capacitacién

corporativa en linea?

El costo depende de las herramientas que elijas y del
numero de empleados que vas a formar. Cuantos mas
estudiantes tengas, mas caro serd. De media, si una empresa
quiere formar a 250 entrenar o mas, un LMS cuesta entre 1
y 2 USD por persona/mes. Normalmente, también tendrias
que comprar una herramienta de creacion de cursos, cuyo
precio minimo suele ser de aproximadamente 900 USD/
ano. Pero si eliges iSpring Learn, recibirds iSpring Suite,
una herramienta de creacion de cursos potente, de forma
gratuita. Por lo tanto, seria mucho mas barato.

Si quieres obtener mas informacion sobre capacitacion
corporativa, modelos de aprendizaje en linea, herra-
mientas de e-learning y mucho mas, visita nuestro blog:
https://www.ispring.es/blog/

El contenido es responsabilidad del autor.
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Pilar humano del
cambio organizacional

Por: Circulo Laboral

Los cambios requeridos para el siglo XXI implican que las
personas en las organizaciones se adapten a una reali-
dad externa, social y tecnoldgica en algunas ocasiones
contraria a lo que su naturaleza y crianza ha modelado.
Aunado a esto, en el ano 2020, el mundo vivié una emer-
gencia sanitaria que provocd que muchos paises limita-
ran sus actividades econdmicas y sociales y promovieron
el confinamiento como medida de prevencién; hecho
que en México inicié el 20 de marzo, lo cual impulsd y
acelero la transformacion laboral.

Adicionalmente, los cambios socioculturales han gene-
rado una transicién en el modo de pensar que hace a
los individuos replantearse la realidad laboral en la cual
colaboran ahora. La aproximacién biopsicosocial y cultu-
ral, explica que el comportamiento en las organizaciones,
modifico las dinamicas para el desarrollo de culturas agi-
les y centradas en la transformacion digital.

Asimismo, surgié la necesidad de conocer los aspectos
que permean en el comportamiento de los individuos y
se relacionan con la evaluacién de la situacion laboral,
asi como con la efectividad auto percibida del colabo-
rador (Deutsch & Krauss, 1990; Ferh, 1996; Triandis, 1994;
Triandis & Suh, 2002; Whittaker, 1980). Asi, se considera
la posibilidad de integrar los procesos de socializacion y
la personalidad para explicar la disposicion al cambio y
la agilidad en la conducta organizacional y como esta es
influida por la cultura.

En ocasiones, obviamos que el ambiente de las

organizaciones estaregulado por los aspectos ecologicos,
sociales y culturales de la realidad cotidiana; de manera
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circulo

laboral

que los actores que modifican estas dinamicas son las
personas que las componen. Y, aunque las cualidades
de la organizacion, tamano y tipo, son importantes
para la atencion del desarrollo y transformacion; sin la
capacidad, experiencia, valores y compromiso de las
personas los resultados serian Unicamente buenos
deseos (Caraher, 2015).

Considerar las cualidades particulares de cada grupo
en la organizacion -profesional, generacional, funcio-
nal-, (Guzman, 2010; Torres Oviedo, 2014) y las formas
de interaccién, permiten establecer ademas de la rela-
cion formal de trabajo, un contrato psicolégico basado
en la libertad de accion del colaborador y la confianza de
gue se apegara a los procesos necesarios para el cumpli-
miento de las actividades asignadas y el logro de objeti-
vos, incluso sobreponiéndose a cierto nivel de conflicto
o0 ambigliedad en el rol establecido, desarrollando habi-
lidades de la flexibilidad del puesto y fomentando el de-
sarrollo del potencial (Ng et al., 2006), correspondiente
a la madurez del colaborador y la necesidad de cambio.

Cuando se logra crear un clima organizacional basado
en el cumplimiento de objetivos y responsabilidad
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La mayoria de los esfuerzos de gestion organizacional se
concentran en la forma en la cual el proceso debe modificar
la conducta, sin considerar los aspectos individuales que
pueden afectar el proceso de implementacion.

percibida en las personas correspondiente al perfil de
puesto que ocupan, es posible establecer, como parte
de la institucionalizacion, los planes de desarrollo
individuales y organizacionales que favorezcan un trabajo
colaborativo entre ellos; lo que se convierte en un factor
protector para la salud mental de los colaboradores
centrado en el estilo de liderazgo y promotor de la
efectividad (Reddin, 1967, 1970; Serralde, 2001) que
favorezcan el empoderamiento del colaborador a
través de las herramientas provistas por la organizacion
(Pradhan et al,, 2014) incrementando la fortaleza de los
vinculos con la empresa y sus objetivos (Peird y Prieto,
1996) y funge como el vinculo de interaccion social y de
evoluciéon personal (Méda, 1998).

Debemos enfocarnos asi, en identificar el talento de los
colaboradores desde antes de que ingresen, asi como su
compatibilidad con los valores y principios de la orga-
nizacion, de manera que adquieran nuevas habilidades
necesarias para trabajar a lo largo del tiempo y en di-
ferentes escenarios; la forma en que lo realizan esta en
constante cambio y en funcién de lo que han adquirido
y aprendido.

Otra via para explicar un estilo es a partir de la teoria de
estilos de pensamiento, los cuales se definen como la
forma caracteristica de pensar. No es una aptitud por si
misma, sino el como utilizamos esas aptitudes, de mane-
ra gue no tenemos un solo estilo sino un perfil de estilos
(Sternberg, 1999). Los estilos son influidos por la cultura
pues se regulan a partir de patrones de pensamiento y
conducta de un grupo social, es decir, las creencias, nor-
mas, reglas y valores que se tienen acerca del trabajo, asi
como los rasgos de obediencia, respeto, rebeldia u otros,
y la manera en la que los individuos se relacionan a partir
de cdmo se perciben y evaluan a si mismos en funcién
de lo que son, saben hacer y para qué son buenos, es
decir, su autoestima y su auto concepto (Cruz-Martinez,
2013; Cruz-Martinez et al., 2018; Diaz-Guerrero, 1994), lo
que los llevard a adoptar ciertos comportamientos en
una actividad.

Es decir, cuando las personas tienen mas rasgos de obe-
diencia aunado a creencias del trabajo como castigo o

rechazo y ademas la forma en como se autoevaluan es
negativa, probablemente tengan una forma de trabajo
mas conservadora en la que se apegan a los procesos y
politicas de la organizacion, ademas de preferir que les
digan lo que deben hacer, en lugar de proponer tareas o
cambios o ser mas arriesgado.

De igual forma, si los rasgos de las personas tienden a la
autonomia, el respeto y sus creencias acerca del trabajo
son de honor, oportunidad o inversion, ademas de tener
una autoevaluacion positiva, probablemente sean indi-
viduos que constantemente procuren mejorar, cambian
los procesos obsoletos o emprenden y dirigen a otros.
Sin embargo, en una organizaciéon no se busca obedien-
cia o valores sociales tradicionales; esperamos compro-
miso y apego a procesos y respeto a las personas y la
organizacién per se. De esa manera, nuestros procesos
de reclutamiento y seleccion, asi como las herramientas,
deben alinearse a los principios de la organizaciéon y las
necesidades que el mercado demanda.

Los cambios tecnologicos en los ultimos 50 afnos han
modificado por completo los métodos de trabajo; por
ejemplo, la digitalizacion laboral ha desarrollado nuevas
profesiones y, en la actualidad, ni una sola industria es
por completo analoga; incluso lo artesanos comerciali-
zan y promueven su trabajo a través de plataformas o
redes sociales. Estos giros han generado la necesidad de
métodos alineados a la tecnologia, ademas de una vision
centrada en la atencion a los clientes.

La mayoria de los esfuerzos de gestion organizacional se
concentran en la forma en la cual el proceso debe modi-
ficar la conducta, sin considerar los aspectos individua-
les que pueden afectar el proceso de implementacion.
Pero, las organizaciones deben centrar sus esfuerzos
en los elementos directamente vinculados a su funcion
dentro del proceso y también en cémo desarrollar al ca-
pital humano de los individuos con los cuales colabora;
buscar herramientas sensibles a la cultura, centradas en
la persona y que se enfoquen en las necesidades que el
cambio y la digitalizacion demandan.
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la conviccion de que internet cambiaria la vida de millo-

nes de personas, lo que a lo largo de los afos ha sido y sigue siendo

nuestro gran diferenciador al brindar herramientas en linea en dos
ejes fundamentales: empleabilidad y actualizacion profesional.

Con 25 anos de operacion, en OCCMundial evolucionamos y pasamos de ser la bolsa de
trabajo en linea lider en México al unico Centro de Carrera Profesional en el pais, a
través del cual asesoramos y brindamos herramientas para que los mas de 20 millones
de mexicanos registrados puedan desarrollar con éxito su carrera, aumentando su nivel
de empleabilidad para que tengan acceso a las mejores oportunidades de trabajo.

Por otro lado, ofrecemos una plataforma tecno-
I6gica de vanguardia a millones de empleadores
de mas de 60 mil empresas del pais, brindando-
les la seguridad de que en OCCMundial podran
encontrar al talento mas preparado y capacita-
do sin importar el nivel jerarquico que la posi-
cion requiera. De acuerdo con la Asociacion de
Internet MX, 7 de cada 10 personas utilizan
occmundial.com para buscar un nuevo o mejor
empleo y 6 de cada 10 empresas lo prefieren
para encontrar al mejor talento humano para
Sus organizaciones.

Nuestro origen y liderazgo cons
consorcio global Seek Limited, nos per
no solo en la busqueda de empleo sino acomp
con herramientas necesarias para que encuentren el
un desarrollo profesional exitoso. Todo esto nos hace sentir
de contribuir positivamente a tener un mercado laboral sano y ex
estos 25 anos de historias que cambian vidas.
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La pandemia:
un metacambio con retos inéditos

Por: Dr. Alejandro Molina Bortoni, socio fundador Revitalizacién Organizacional, consultores en procesos humanos,
expertos en alineacion de equipos, desarrollo de competencias y agilidad organizacional

El cambio organizacional ha evolucionado a lo largo de
las ultimas dos décadas. En sus inicios, los modelos de
intervencion intentaban manejar la resistencia al cambio,
después se enfocaron mas en desarrollar la energia de
adaptacion de los colaboradores y mas recientemente se
han orientado a incrementar la agilidad organizacional,
donde la discusidn ya no se centra en si cambiar o no,
sino en la velocidad a la que puede lograrse la transfor-
macion. En este contexto evolutivo del cambio, icoémo
podemos llamar a una vivencia como la pandemia?
¢Como se explica desde la perspectiva psicologica?

Me he atrevido a aplicar el término de metacambio para
explicar lo que estamos viviendo. Este es un concepto
original del terapeuta Paul Watzlawick del Mental Research
Institute de Palo Alto, California, quien usaba este término
para explicar que, si las familias querian lograr un verdadero
cambio, requerian de una transformacién de patrones para
crear un nuevo sistema familiar.

De algun modo, esto es lo que nos ocurrid a nivel mun-
dial. Si aplicamos el concepto de metacambio ante la
realidad actual, hablamos de lo mismo: un rompimiento
de patrones, de nuestra forma de convivir, de viajar, de
divertirnos y de hacer negocios. Es decir, nuevas férmu-
las nunca antes vistas. Este fendmeno no puede ser en-
frentado con las mismas herramientas organizacionales.
¢Cual es el reto entonces? Evidentemente que transitar
esta nueva realidad implica fortalecer algunas variables
de la cultura y el liderazgo y de adquirir otras incluso
inexploradas.
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En este articulo compartiré cinco variables que he ob-
servado en las distintas organizaciones con las que cola-
boro. No son cinco recetas o mandatos, son Unicamente
parte de la imagen que, desde mi trinchera, alcanzo a
observar. Mucho tendremos que seguir reflexionando y
aprendiendo para lograr una evolucién adecuada de los
procesos de transformacion.

Sin duda alguna, considero que la primera variable es la
conexién emocional que cobra especial relevancia sobre
todo en el trabajo a distancia. Mantener a los colabora-
dores con un nivel adecuado de engagementy de apego
a sus objetivos dependera de mantenernos atentos a sus
necesidades personales y familiares y facilitarles las con-
diciones optimas para que, en su contexto, puedan ope-
rar adecuadamente desde sus casas. En pocas palabras,
gue realmente se sientan apoyados.

La segunda variable tiene que ver con el nivel de incerti-
dumbre que hemos vivido y cdmo enfrentar a la ya cono-
cida fatiga pandémica o emocional. Es necesario que los
lideres sepan alentar a sus equipos de trabajo. Infundir
animo se convierte en un aspecto fundamental. Quizas
antes no tenia la misma importancia, pero casi todos he-
mos experimentado la pérdida de una persona cercana,
el cierre de empresas y el despido de mucha gente, lo
que genera desaliento. No hablamos de la clasica moti-
vacion al logro, sino de ir a nivel logico distinto en donde
el sentido del trabajo y la trascendencia cobran especial
relevancia. Esto significa transitar de simplemente hacer
una tarea a en realidad saberse parte de un objetivo ma-
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Si aplicamos el concepto de metacambio ante la

realidad actual, hablamos de un rompimiento de

patrones, de nuestra forma de convivir, de viajar,
de divertirnos y de hacer negocios.

yor. Este espacio de empatia es fundamental: compartir
un sentido de unidad y cercania de parte del lider, en el
que de forma explicita se anime a los colaboradores a
seguir adelante, brindar fortaleza y seguridad.

La tercera variable es la gratitud. Mostrar agradecimien-
to genuino a la gente que ha mantenido su compromiso y
ha puesto sus recursos para mantener el barco a flote, es
fundamental. Aquellos lideres que consideren que no les
corresponde asumir estas actitudes y que el trabajo debe
seguir como sea, pierden una oportunidad magnifica para
mantener el ritmo de colaboracion y con el tiempo, genera-
ran apatia en sus equipos de trabajo. Una vez que los cola-
boradores caigan en lo que llamo la “zona del resentimien-
to”, el contrato psicologico se rompera y sera tanto mas dificil
alinearlos de nuevo con los objetivos organizacionales.

La cuarta variable radica en el desarrollo de actitudes y
competencias para enfrentar este tipo de crisis. Necesi-
tamos invertir en incrementar la inteligencia emocional
para obtener lo mejor de las personas que trabajan con
nosotros. He notado varias iniciativas en este sentido en
diversas organizaciones. Trabajar en disminuir el grado
de personas toxicas es de gran ayuda. Ya bastante tene-
mos con ver como lograr los objetivos organizacionales
en este entorno complicado como para tener que seguir
lidiando con lideres que siguen queriendo manejarse
desde el poder o maltratando a las personas.

La quinta variable estriba en encontrar un nuevo modelo
de trabajo. Para muchos colaboradores que han aprendido
gue pueden dar resultados haciendo su labor desde cual-
quier sitio, volver al patron anterior sera altamente cuestio-
nado. Invertir una hora o mas en traslados y quedarse en la
oficina ocho horas intensivas y perder todos los beneficios
que tenian en el trabajo a distancia, sera dificil. Es muy pro-
bable que no quieran dejar atras lo que se gand con la pan-
demia en materia de tiempo con hijos, familia y personal.
Por ello, encontrar nuevos modelos hibridos que permitan
que las personas tengan una mejor vida sera crucial, si se
quiere ser una organizacion aspiracional.

El metacambio requiere una meta-adaptacion: una nue-
va forma para estar alertas, ubicar los retos y descubrir las
oportunidades emergentes. Como hemos dicho ya, los mo-
delos de trabajo tendran que evolucionar también. Espero
aprendamos unos de otros y generemos una sinergia que
permita tener el nuevo modelo muy pronto. Es un hecho que
la pandemia no ha terminado y que debemos mantenernos
activos para encontrar esas formulas inéditas.

Me parece también importante que sepamos que habra
ensayo y error y asi hacérselo saber a los colaboradores.
Escuchemos sus ideas y necesidades y probemos formas
que integren una mejor calidad de vida cumpliendo los
objetivos de cada organizacién. No conozco aun a un ex-
perto en manejo organizacional en tiempos de pande-
mia, todos somos aprendices y necesitamos apoyarnos
para lograr esta nueva transformacién y crear el nuevo
orden al que este metacambio nos esta invitando.

Estoy seguro que hay muchas variables mas y me dard mu-
cho gusto intercambiar puntos de vista con mis colegas. Me
parece que AMEDIRH podria ser un excelente habilitador
para abrir foros de didlogo para entender lo que enfrenta-
mos y sigamos creando nuevos horizontes para lidiar con la
realidad que vivimos. El tema de dominar el oficio de cada
empresa y sus metodologias para mantener la calidad y los
resultados, sera también un aspecto adicional de discusion
que, por gremio, habran también de resolver.

Estimados colegas, asumamos nuestro rol de impulsores
de Recursos Humanos frente a la pandemia. Ayudemos a
nuestras organizaciones a entender los efectos y a tener
la apertura para mantener la conexion emocional, alen-
tar a nuestros equipos, mostrar gratitud, incrementar la
inteligencia emocional y establecer nuevos modelos de
trabajo ante el rompimiento de los patrones con que nos
desempenabamos hasta antes de marzo del 2020. “Re-
vitalizate, vuelve a la esencia de lo que te da el éxito”.
www.revitalizacion.com.mx

El contenido es responsabilidad del autor.
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de poner en el centro a los colaboradores

Por: Maricarmen Ballesteros, directora de soluciones Human Experience Management, SAP México

La emergencia sanitaria ha dejado grandes lecciones
para toda la humanidad. Sin duda cambié la forma en que
se hacian las cosas, en todos los sentidos. Lo que anterior-
mente pasaba desapercibido, como salir a cualquier hora o
la rutina de ir al trabajo y volver a casa a descansar, hoy tiene
significado y valor completamente distintos.

Pero sin duda, uno de los aspectos que mas se vieron
afectados por el confinamiento fue el laboral. Millones
de trabajadores tuvieron que irse a casa y continuar con
sus responsabilidades desde ahi. Si bien, en muchos ca-
sos las empresas no estaban preparadas para ello, tam-
bién es importante reconocer que esta medida evitdé ma-
yores pérdidas econdémicas.

Por ejemplo, de acuerdo con el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI) mas del 40% de las unidades
industriales en el pais dieron continuidad a sus operaciones
gracias al home office, lo que evitod pérdidas por 6 mil 571
millones de pesos, lo cual nos da un amplio panorama de la
relevancia de este modelo en momentos de coyuntura como
el que vivimos desde marzo del 2020.

Pero, contrario a lo que en un momento se penso, que
las medidas sanitarias durarian algunos meses y todo
volveria a la “normalidad”, con el paso del tiempo, nos
dimos cuenta de que aquella realidad que conociamos
definitivamente no la volveriamos a vivir.

Por ello, hoy las tendencias en temas de Recursos

Humanos giran en torno a la tecnologia y su poder
habilitador del desarrollo, continuidad y crecimiento

CreandoValorRH | Noviembre - Diciembre 2021

Hoy las tendencias en temas

de Recursos Humanos giran

en torno a la tecnologia y su
poder habilitador del desarrollo,
continuidad y crecimiento de
las organizaciones de todos

los tamanos y sectores.

de las organizaciones de todos los tamanos y sectores,
ya que en esta voragine ninguna permanece lejana a la
necesidad de transitar hacia la digitalizacion.

Recientemente, en SAP junto con la Oxford Economics,
Society of Human Resources Management (SHRM),
realizamos un estudio para comprender las lecciones y retos
que la contingencia sanitaria generd en materia de gestion
de talento en las empresas. Por tanto, a continuacién, se
revisa cuales seran las prioridades de inversion tecnologica
de los Directores de Recursos Humanos de cara al 2022.

Gestionar equipos de trabajo en entornos hibridos
Aunque el trabajo remoto ha tomado gran relevancia, sabe-
mos que eventualmente los colaboradores irdn regresando a
las oficinas, sobre todo porque queda en evidencia el poder
de los trabajos flexibles, que combinan dias de trabajo en
casa y otros dias en oficina.

Continua...
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De las 10 naciones donde se aplico el estudio, México fue el pais que obtuvo
mas alto porcentaje (50%) donde los encuestados sefalaron que en el
futuro cercano prevén invertir en programas de formacién para mejorar las
habilidades del personal, asi como en la ensenanza
de nuevos procedimientos.

Por ello, la modalidad hibrida tomara fuerza y es previsible
que las empresas la irdan implementando. En el caso de Mé-
xico, los resultados fueron contrastantes, ya que, si bien las
organizaciones estan pensando en invertir en herramientas
tecnologicas para impulsar el teletrabajo, también es donde
mas se ha invertido en tecnologias de retorno al trabajo, por
ejemplo:

e Aumentar la sanitizacion y la limpieza (72%).
® Controlar la temperatura de los colaboradores (58%).
e Brindar equipo de proteccion personal (58%).

Lo que demuestra el interés de las empresas y colaborado-
res por compartir, aunque sea algunos dias a la semana, el
mismo espacio y fomentar la colaboracion y cercania.

Encontrar y retener al mejor talento

Con la reapertura gradual y la recuperacion econdmica del
pais, la contratacion de personal esta cobrando mayor fuer-
za. No obstante, uno de los retos que se acentUa en esta eta-
pa es la necesidad de garantizar mas y mejores habilidades
de nuestros colaboradores. Las companias dan frente a este
desafio bajo dos conceptos clave como el upskilling, que se
refiere a la mejoria de habilidades o reskilling, que refiere a la
reconversion de habilidades.

De las 10 naciones donde se aplicé el estudio, México fue el
pais que obtuvo mas alto porcentaje (50%) donde los en-
cuestados senalaron que en el futuro cercano prevén invertir
en programas de formacion para mejorar las habilidades del
personal, asi como en la ensenanza de nuevos procedimien-
tos. Este dato es relevante, sobre todo si se compara con el
porcentaje en Estados Unidos que llega solamente a 22%.
Podriamos deducir que las organizaciones mexicanas estan
viendo al reskilling como una inversién a largo plazo.

De acuerdo con las tendencias globales, en los proximos
anos veremos acrecentada la brecha de habilidades que
existe en el mundo laboral. De acuerdo con datos del Foro
Econdmico Mundial, las principales habilidades que los
empleadores consideran que cobraran importancia en el
periodo previo a 2025 incluyen el pensamiento critico y el
analisis, la resolucion de problemas, destrezas de autoges-
tion, aprendizaje activo, capacidad de resiliencia y tolerancia
al estrés.
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Desarrollar nuevos modelos de trabajo

Como deciamos, las condiciones que habia en 2020 en
cuanto al entorno laboral cambiaron para siempre. El te-
letrabajo se consideraba un modelo de bajo alcance y
muy pocas organizaciones estaban convencidas y pre-
paradas para implementarlo, pero hoy es practicamente
una necesidad.

De acuerdo con el estudio, el trabajo remoto sera un
iman para el talento, especialmente para las nuevas ge-
neraciones que buscan mayor libertad para desarrollar
sus labores. Asimismo, las politicas flexibles seran un fac-
tor diferenciador en el futuro, por lo que aspectos como
el salario o la ubicacion de las oficinas pasaran a segundo
plano.

Otro tema destacado es que casi la mitad de las empre-
sas encuestadas indico que invertira en herramientas de
trabajo remoto, lo que demuestra que los profesionales
de Recursos Humanos ya tienen en el radar esta necesi-
dad y esperan atenderla en el corto plazo.

Sin embargo, también hay una preocupacion legitima
por parte de los ejecutivos de Recursos Humanos, dada
la rapidez con la que se gestaron los cambios y es que el
64% piensa que serd un reto continuo mantener la pro-
ductividad dadas las nuevas formas de trabajo.

Asi, podemos concluir que los profesionales de Recursos
Humanos tienen la mejor oportunidad en décadas de in-
novary ser los socios de negocios que apoyen a todas las
areas de la organizacién a llegar al siguiente nivel de la
mano y gracias al capital humano. La clave esta en hallar
en la tecnologia ese habilitador que nos abrira la puerta
a multiples posibilidades y que al mismo tiempo sera el
puente que nos mantenga unidos, sin importar si el tra-
bajo es via remota o presencial.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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ENFOQUE
DE NEGOCIOS

La educacion al servicio del
desarrollo ejecutivo y el liderazgo

Por: Dr. Jaime Garcia Narro, Decano Asociado para Educacion Ejecutiva de EGADE Business School

La necesidad de continuar preparandose y fortalecién-
dose seguira siendo vigente en 2022. Motivados por
el vertiginoso cambio y la transformacion digital en las
organizaciones, los ejecutivos buscaran medios para
mantenerse al dia y en forma. Independientemente de
la disponibilidad de recursos, sera prioridad inminente la
actualizacion.

La oferta de programas y formatos de capacitacién antes
y durante la pandemia se ha fortalecido. Coherente con
la tendencia del mercado, algunas escuelas de prestigio
han capitalizado su experiencia digital y ahora ofrecen
formatos en linea, breves y con opciones tanto de cre-
denciales canjeables por materias de un posgrado como
de programas agiles y practicos en formato ejecutivo.

Sin duda, la oferta en linea llegd para quedarse y proba-
blemente resulte preferida para buena parte de las orga-
nizaciones. Sin embargo, hay que tener cuidado, ya que
la didactica que es efectiva en formatos presenciales no
necesariamente lo es en su version a distancia. Es rele-
vante validar que la forma en cdmo se instruye un pro-
grama virtual esté disenada para formatos digitales, ya
sean sincronos o asincronos. Y tampoco hay que olvidar
que cierto tipo de contenidos son mas propios para una
plataforma que para otra.

Es posible concebir que el mejor modelo educativo es
aquel que combina la practicidad y la personalizacién
del mundo digital con el impacto y el aprendizaje colec-
tivo del formato presencial. En 2022 seguramente vere-
mos mas presente esta modalidad blended en la oferta
de las escuelas mas avanzadas y en los modelos de life
long learning.
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Uno de los dilemas que enfrentaran las organizaciones
y el talento que busca capacitarse es qué valor otorgar a
las credenciales ofrecidas. La oferta de proveedores ha
crecido notoriamente y hoy podemos encontrar plata-
formas locales e internacionales, escuelas acreditadas y
sin certificaciones, emprendedores e innovadores de la
educacion y advenedizos. Cada cual ofrece credenciales
distintas y de diferente grado de formalidad. Distinguir
entre ellas e identificar las que mejor sirvan al propdsito
de la organizacién o de la persona serd una tarea critica.
Sin duda, la reputacion sera un atributo de peso.

Si bien es comun pensar que los nuevos proveedores de
capacitacion pudieran ofrece mayor rapidez e impacto
al mercado, también es cierto que algunas escuelas han
podido responder con agilidad y calidad a los repentinos
cambios en el entorno.

Capacitacion para el liderazgo frente al 2022
Hablar de liderazgo siempre ofrece la complejidad de ex-
plorar un concepto amplio y con multiples aristas. Ante
esta realidad, entonces, podemos enfocarnos en el de-
sarrollo de las habilidades del lider para dirigirse a si mis-
mo, a los demads y encabezar la tarea a la que se enfrenta.
Al repasar las tendencias recientes y las emergentes de la
pandemia, encontramos un par que llaman la atencion:
la empatia y el pensamiento critico.

La empatia toma vuelo ante dos cambios en el entorno:
la llegada de nuevas generaciones que requieren de li-
deres con quienes puedan sentir una conexién y admi-
racion y el impacto de la pandemia que empuja al lider a
estar cerca de sus colaboradores para ayudarles a tran-
sitar exitosamente en momentos de crisis y ambigliedad

Continua...
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En 2022 seguramente veremos mas presente esta modalidad
blended en la oferta de las escuelas mas avanzadas
y en los modelos de life long learning.

y ademas a sobreponerse y desempenarse. El pensa-
miento critico no sorprende. Es indispensable que el li-
der interprete la realidad, dote de sentido y propodsito al
trabajo y asi logre marcar el rumbo. Para ello, tendra que
distinguir, inmerso en una sobre carga de informacion,
entre la veridica o la falsa, la bien o mal intencionada y
la auténtica o la manipuladora. Felizmente aprender a
utilizar el pensamiento critico es posible, pero para ello
hay que recurrir a la filosofia y a otros conocimientos que,
muchas veces, parecieran estar sepultados en la esfera
de los negocios.

Dentro de las otras prioridades de desarrollo para los li-
deres sobresale el cuidado de la salud, capacidad que
se vuelve relevante. Para ello, hay que volver a aprender
a dormir, comer, ejercitarse y balancear la vida laboral y
la personal. De igual forma, el desarrollo de las habilida-
des de manejo emocional sigue vigente. Las emociones
propias y de los que nos rodean ofrecen informacion va-
liosa para la toma de decisiones. Una mala gestion de
nuestras emociones puede repercutir en nuestra salud
fisica y mental y el reto ahora es gestionarlas y utilizarlas
estratégicamente.

Asimismo, en las habilidades criticas del lider de futuro
inmediato se encuentran la adaptabilidad y flexibilidad;
capacidades que pueden ser entendidas como una ac-
titud de apertura a las transformaciones y disposicion
para transitar la ambigliedad. Para muchas personas, el
cambio y la ausencia de claridad generan estrés, por lo
gue un buen manejo de estas circunstancias beneficia el
liderazgo propio y el de los demas, ademas de permitir al
lider encontrar oportunidades y desaferrarse del pasado;
lo que repercute positivamente en su salud.

Las habilidades de colaboracion aparecen como muy re-
levantes en los nuevos entornos de trabajo. Para desarro-
llarlas habria que iniciar por distinguir entre la colabora-
cion y la coordinacion y darle a cada una su lugar. Hoy ya
sabemos que la coordinacién es posible lograrla a través
de la virtualidad, mientras que la colaboracion, la real, sélo
es alcanzable a través de la interaccién cara a cara.

Finalmente, y no por ser menos importante, sino por su

reciente incorporacion a las prioridades del lider, esta la
capacidad para crear conciencia y misién. Los consu-
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midores y los colaboradores buscan lugares de trabajo
comprometidos con su entorno, que ofrezcan objetivos
ulteriores y cuyo comportamiento, dentro y fuera de la
organizacién, sea coherente con tales propositos. Para
aprender esta capacidad se requiere ser participante ac-
tivo en iniciativas conscientes, de la mano de escuelas
que mantienen un vinculo genuino con la instruccién del
temay elimpacto real y tangible en el entorno a través de
la investigacion, la consultoria, la educacién y la influen-
cia en la conciencia colectiva.

El 2022 nos ofrece la oportunidad de continuar apren-
diendo con mas impetu, beneficidndonos de la oferta
extendida de temas, modelos y formatos. Siendo inte-
ligentes sobre la seleccion de la escuela, reconociendo
que no todos los temas se adaptan igual a todos los for-
matos, ni todas las instituciones ofrecen necesariamente
lo mismo ni de idéntica manera. La educacion en 2022 no
serd un commodity. Y tal vez nunca lo sea.

Dentro de las muchas habilidades del liderazgo necesa-
rias para el ano que estd por iniciar o la nueva realidad,
sobresalen la empatia, el pensamiento critico y la capaci-
dad para crear conciencia y proposito. Bienvenidas estas
habilidades que mucho benefician el sentido humano de
la organizacion y la gestion de alto desempeno.

El contenido es responsabilidad del autor.
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5 tendencias para mejorar
el bienestar en tu empresa

Por: Christian Hauswaldt, CEO, Invested

Como todo ciclo caodtico, cada crisis trae consigo apren-
dizajes. Uno muy grande ha sido que la persona es el
corazon de la empresa. Las oficinas se quedaron vacias,
pero la gente encontrd la manera de seguir entregando
valor a sus clientes internos y externos.

Los lideres de Recursos Humanos agiles ya sabian que
invertir en el talento humano era necesario para que la
empresa trascienda. Diferentes tendencias en 2020 y
2021 pronosticaban la relevancia que tendria la cultura
organizacional y el bienestar integral del colaborador y
sin duda no se equivocaron. Como mencioné antes, la
persona es el corazédn de la empresa.

Hoy, con el 2022 en puerta, la perspectiva se intensifica en la
misma linea que los anos precedentes. Los principales lide-
res globales de Recursos Humanos visualizan cinco grandes
tendencias para el bienestar del talento, dentro de las cuales
el financiero se perfila por su gran relevancia para atender las
necesidades y demandas presentes.

Pero iqué es el bienestar financiero? Quisiera aportar mi
breve definicidon de este término: progresar con confianza
hacia el cumplimiento de los objetivos, con un plan claro
para lograrlo, disfrutando del camino.

Solemos asociar el bienestar financiero con aumentos de
sueldo, créditos de nédmina y conocimiento en finanzas. Sin
embargo, tiene que ver mas con los suenos y planes de vida
de la persona y saber disfrutar del hoy sin comprometer el
manana. Es un proceso, no un suceso. Un soft skill mas que
un hard skill. Requiere de generar habitos y gestion emo-
cional para tener una buena relacion con el dinero. Una vez
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dicho esto, a continuacion enlisto las cinco tendencias del
2022 para mejorar el bienestar del talento humano.

Reducir estrés e incertidumbre

La crisis y los cambios constantes han generado entor-
nos volatiles, inciertos, complejos, y ambiguos (VICA),
incrementando los niveles de estrés y burnout. Empre-
sas transnacionales han incorporado iniciativas para me-
jorar las esferas mental, fisica y emocional, sin embargo
no han tomado en cuenta una crucial para la salud de la
persona: la financiera.

Independientemente del puesto y rango salarial, la crisis
ha afectado la economia de los colaboradores, provo-
cando que las finanzas personales sean una de las prin-
cipales causas de estrés laboral hoy en dia, haciendo que
pasen al menos cinco horas a la semana en promedio,
bajo tensién por temas relacionados con sus finanzas.

Incorporar el bienestar financiero dentro de la estrategia
mitigara esta problematica. Las empresas buscaran brindar
herramientas al colaborador para ayudarle a tener un mejor
manejo y puedan sentir mayor confianza frente a sus obli-
gaciones econdomicas, permitiéndole disfrutar mas de su
trabajo, estar enfocado y con menor indice de estrés.

Prestaciones atractivas para retener y atraer talento
La guerra por atraer al mejor talento se intensifica. En
tiempos de crisis, las empresas necesitan personas con
soft skills que permitan a la organizaciéon trascender aun
en entornos altamente cambiantes. Para atraerlos y re-
tenerlos, se necesitaran beneficios que solucionen pain
points clave del talento humano.



El bienestar financiero se esta convirtiendo en una inicia-
tiva atractiva para conseguirlo. Se estima que en paises
como Estados Unidos, el 78% de los empleados cambia-
rian de trabajo a empresas que brinden programas de
bienestar financiero. A nivel Latinoamérica, las estrate-
gias de wellness de las principales companias estan em-
pezando a poner dentro de su foco el bienestar financie-
ro debido a que existe una brecha alarmante.

Tan solo en México, el 80% de las personas no cuenta
con un fondo de emergencias y estan desprotegidas ante
una crisis, el 89% no ahorra de manera consistente mes
con mes, y menos del 1% invierte su dinero. Al igual que
en Estados Unidos, todo indica que en América Latina la
iniciativa mas atractiva de los proximos anos sera aquella
que consiga mejorar este pain point tan grande que te-
nemos: las finanzas.

Acompanamiento personalizado al top talent
Quienes forman parte del llamado talento clave, el que
lidera procesos de gran relevancia para la empresa otor-
gando gran valor, son agentes de cambio que contagian
al resto del organigrama, por lo cual la empresa tendra
que identificarlos y buscar soluciones innovadoras que
les brinden un acompanamiento para mantener la moti-
vacion, creatividad y resiliencia.

Programas de coaching ejecutivo, coaching for
performance y coaching financiero seran cruciales para
los grandes retos del 2022. Este ultimo serd un gran
atractivo ya que acompanara al top talent en su camino
de optimizar y proteger su economia, inversiones,
objetivos y patrimonio, elementos que son de gran valor
para la persona hoy en dia.

El bienestar como una estrategia integral

Se quedaran limitadas las iniciativas que intenten mejo-
rar el bienestar de los colaboradores sin una estrategia
integral, ya sean alternativas para mejorar los aspectos
fisico, emocional o financiero.

En este ultimo caso, para obtener resultados ganadores,
serd necesario disefar una estrategia que combine la
educacion con modelos que lleven a la persona a tener
un proceso de planeacion financiera para conocer su si-
tuacion actual, haciéndose consciente de cuales son sus
ingresos reales (contemplando sus prestaciones), cuales
son sus gastos (determinando si son indispensables), y
capacidad de ahorro (definir objetivos de vida, como la
etapa de retiro), contestando a preguntas clave como:
écuanto dinero necesito? icuando quiero retirarme? y
icomo lograrlo? Asimismo, disefar un plan de accién, es
decir, una estrategia para llegar a la meta propuesta.
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Se buscara honrar la etapa de retiro

Sabemos que no vamos a poder trabajar toda la vida y
que nuestro ciclo productivo tiene fecha de caducidad.
Sin embargo, se estima que el 80% de los colaboradores
en México deberan prolongar su etapa de retiro, ya que
no estaran financieramente preparados para hacerlo.
Este es un elemento que las empresas con culturas orga-
nizacionales centradas en la persona buscardn mejorar,
incorporando iniciativas que preparen a su gente para vi-
vir una etapa de retiro con tranquilidad y trascendencia;
honrando el hecho de que el talento humano ha agre-
gado valor por muchos anos dentro de la organizacion.
Uno de los pilares del bienestar financiero es la prepara-
cién para el retiro, buscando que esta etapa represente
tranquilidad y satisfaccion, no estrés e incertidumbre.

Adicionalmente, y como sucede en muchas industrias,
se tiene que aprovechar la tecnologia para mejorar
el bienestar del talento humano. La comunicacién
multicanal sera un gran elemento para mejorar el
engagement hacia los distintos programas.

Dentro del bienestar financiero, habra que combinar
expertise del consultor en el tema con plataformas
tecnologicas seguras e intuitivas, que permitan al
colaborador tener una mejor interaccion con él para
mapear objetivos, ahorrar e invertir, ayudara a un mejor
aprovechamiento de la iniciativa.

De igual forma, en empresas con headcounts robustos, se
incorporaran plataformas que permitan llevar diferentes re-
cursos de mejora financiera a un nivel masivo dentro de la
organizacion, ayudando a diferentes perfiles a generar habi-
tos y cultura financiera con canales de comunicacion, gene-
rando un hibrido entre lo humano y lo tecnolégico.

Conclusion

La empresa juega un papel fundamental para el bienes-
tar integral de las personas. Si el trabajo lleva al talento
humano al bienestar, se contara con un activo valioso:
colaboradores felices y motivados. El bienestar integral,
se extendera al pilar financiero.

Cada vez son mas las organizaciones a nivel internacional
que se dan cuenta de la importancia que tiene el bienestar
financiero para los colaboradores y en el 2022 incrementara
la tendencia. No es necesario cumplir con todos los elemen-
tos al mismo tiempo, lo importante es dar un primer paso.
Después de todo como dice Morgan Housel en su libro The
Psychology of Money: “hay dos temas que nos competen a
todos, te interesen o no, la salud y el dinero”.
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MUNDO
EJECUTIVO

Liderazgo ético:
MIT Sloan

Por: Mundo Ejecutivo con informacion de Laura Hernandez

La conducta que mantienen los lideres hacia sus cola-
boradores, los motiva e inspira para llevar a cabo acti-
vidades que van mas alla de sus obligaciones, pero un
comportamiento inapropiado o poco ético puede afectar
el desempeno de los trabajadores.

Debido a lo anterior, cada vez mas, las empresas estan
poniendo interés en las actitudes y valores de los lideres,
asi como la manera en que se dirigen y se relacionan con
los integrantes de sus equipos.

En el articulo “El peligro oculto de las buenas acciones
para el liderazgo”, escrito por Anthony C. Klotz, Mark C.
Bolino y Ghufran Ahmad, y publicado por el MIT Sloan
Management Review México, destaca que el comporta-
miento civico de los lideres impacta en el desempeno de
los colaboradores, y por consiguiente en el desarrollo de
la compania.

Si bien los lideres pueden influir en el comportamiento de
los trabajadores, es probable que los lideres no se sien-
tan inspirados de la misma forma con la conducta de sus
equipos. Ademas, algunos lideres suelen tomarse ciertas
atribuciones o autoridad para adjudicarse el mérito de las
buenas acciones realizadas por los miembros de sus gru-
pos, asumiendo una practica poco ética.

Actitud de superioridad

El articulo refiere que una actitud narcisista por parte de
los lideres puede generar un clima laboral inapropiado,
en el que los trabajadores no se sientan a gusto, no tanto
con sus funciones o con la empresa, sino con el com-
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portamiento de los gerentes o directivos; y ocasionar que
opten por abandonar la compania.

Los lideres que manifiestan un comportamiento narci-
sista, suelen sentirse superiores a sus colaboradores y
asumen una autoridad moral para realizar acciones poco
éticas como tomarse mas tiempo para ellos, dejar que
otros asuman la responsabilidad de los errores o que in-
cluso se adjudiquen el crédito por el trabajo de alguien
mas, lo cual puede afectar al capital humano, personas
quienes podrian comenzar a mostrar una conducta simi-
lar o bajar su rendimiento por no sentirse comodos en el
espacio de trabajo.

A fin de aminorar y erradicar este tipo de comporta-
mientos, los especialistas recomiendan que las organi-
zaciones reconozcan los méritos y el desempeno de los
lideres y los integrantes del equipo de la misma manera,
de este modo se le recordara al lider que los logros son
compartidos, y evitara que este asuma una actitud de su-
perioridad debido a los elogios que recibe.

Finalmente, sefnala que los lideres que mantienen una
actitud de humildad suelen identificarse en mayor me-
dida con sus equipos de trabajo, mediante rasgos y valo-
res que favorecen el comportamiento ético; es decir, son
mas honestos y evitan danar a otros, ademas asumen la
responsabilidad de sus acciones y anteponen el bien co-
mun sobre los intereses propios.

El contenido es responsabilidad de la autora.
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Por: AMEDIRH

A casi dos anos de iniciada la pandemia de COVID-19,
lo natural es esperar que el virus sea controlado y que
podamos retomar el ritmo en los centros de trabajo. Sin
embargo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
advierte que los danos de esta crisis son de largo plazo:
si habra una recuperacién del empleo, pero sera lenta
y estard caracterizada por una mayor desigualdad, mas
pobreza y menos trabajos dignos.

Aunque la crisis sanitaria ha afectado a personas de to-
dos los niveles sociales, las cicatrices que ha dejado en el
tejido social son mas hondas entre los grupos mas des-
favorecidos. De hecho, el principal efecto identificado
por la OIT es que la pérdida de puestos de empleo y de
salarios ha acentuado las desigualdades que ya existian
entre el norte y el sur globales, entre los distintos grupos
socioeconodmicos y entre las zonas rurales y urbanas.

De acuerdo con el estudio “Perspectivas Sociales y del
Empleo en el Mundo: Tendencias 20217 de la OIT, en
2020 se perdid, en todo el planeta, 8.8 por ciento del
total de horas de trabajo, el equivalente a las laboradas
en un ano por 255 millones de colaboradores a tiempo
completo. Cabe senalar que América Latina y el Caribe
fue la regidon con mas horas perdidas, alcanzando una
cifra de 16.2 por ciento. Globalmente, la mitad de ellas
fueron a consecuencia de puestos de empleo que des-
aparecieron por completo, mientras que la otra mitad se
perdi¢ debido a la reduccion de jornadas laborales de
quienes si conservaron su puesto (incluidos los descan-
sos obligatorios).
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La pandemia ha causado
estragos en materia de igualdad
de género, ya que las mujeres
han sufrido una mayor pérdida

El empleo total en todo el mundo se redujo en 114 millo-
nes de trabajadores respecto a 2019, ya fuese porque se
quedaron sin empleo o porque decidieron abandonar el
mercado laboral. Si a esto se suman los 30 millones de
nuevos puestos de trabajo no creados en 2020 a causa
de la pandemia, el resultado es de 144 millones de pues-
tos de trabajo en 2020.

8.8% de horas de trabajo perdidas = 255 millones de
empleos perdidos.

114 millones de personas afectadas = 81 millones
inactivas + 33 millones desempleadas.

131 millones de empleos afectados por horas
reducidas.

Otro rasgo importante de la pandemia es que, a nivel
mundial, se estima que el empleo perdido entre los tra-



RH GLOBAL -
Panorama del empleo en el mundo

Las recesiones suelen hacer que los jovenes inviertan
mas tiempo en su educacion formal, pero dado el caracter
de esta pandemia, muchos de ellos han visto
interrumpidos sus estudios.

bajadores asalariados fue en 2020 dos veces mayor que
entre los trabajadores por cuenta propia, lo que ha dado
lugar a un cambio en la estructura del empleo. Muchas
empresas, sobre todo micro y pequenas empresas, ya
han quebrado o se enfrentan a un futuro muy incier-
to, dadas las consecuencias negativas para su produc-
tividad futura y su capacidad de conservar su plantilla.
Mundialmente, 80 por ciento de las microempresas y 70
por ciento de las empresas pequenas enfrentaron graves
dificultades financieras.

A pesar de la disponibilidad de varias vacunas contra el
virus y de las distintas estrategias puestas en marcha,
nuevas oleadas de contagios provocaron un estanca-
miento en la recuperaciéon econémica durante el primer
semestre de 2021. Esto se tradujo en un déficit de 140
millones de empleos a tiempo completo en el primer
trimestre y de 127 millones en el segundo trimestre, asi
como un déficit de ingresos laborales de 5.3 por ciento,
equivalente a 1,300 millones de délares. Detras de estas
cifras de empleos perdidos o no creados esta el verda-
dero problema: familias con menos ingresos vy, por tanto,
un aumento de la pobreza.

De hecho, entre 2019 y 2021, 108 millones de trabajado-
res pasaron a ser extremada o moderadamente pobres,
pues ellos y sus familias tienen que vivir con menos de
3.20 dolares al dia. Asi las cosas, el crecimiento del em-
pleo previsto serd insuficiente para colmar las brechas
abiertas por la crisis, pues una nueva proyeccion indica
otra pérdida equivalente a 10 millones de puestos de tra-
bajo a tiempo completo en 2021, lo que arroja una cifra
total de 100 millones de empleos destruidos, frente a los
90 millones previstos previamente. Esto implicara un au-
mento del desempleo que podria ser de 220 millones en
2021y 205 millones en 2022.

Informalidad laboral

A diferencia de lo ocurrido en otras crisis, durante la ac-
tual pandemia, los trabajadores informales, tanto asala-
riados como por cuenta propia, vieron reducida su ac-
tividad en el periodo mas critico, dado que suelen ser
contratados por sectores intensivos en mano de obra y
que resultaron afectados por la contraccién de activida-

des. Ademas, considerando que se caracterizan por la
falta de acceso a la seguridad social, por lo general no
se beneficiaron de las medidas de apoyo en la crisis, y
buena parte se encuentran en pobreza.

La informalidad presenta dos rostros aparentemente
contradictorios que vale la pena revisar. Por una parte,
durante la primera fase de la crisis sanitaria, el empleo
informal sufrio un impacto mayor que el formal. Por otra
parte, la recuperacion del empleo se ha dado principal-
mente en puestos informales.

Lo primero se ilustra por el hecho de que en Argentina,
México y Paraguay, 80 por ciento de los empleos per-
didos fueron informales. En nuestro pais, por ejemplo,
se perdieron 10.5 millones de empleos informales frente
a 2.4 empleos formales. Esta tendencia tiene varias ex-
plicaciones: hay una mayor tasa de informalidad en los
sectores que se vieron mas afectados y que no se consi-
deran esenciales; en las empresas medianas y pequenas
resulta mas facil interrumpir las relaciones laborales y/o
salariales; y para muchos trabajadores independientes
resultaba inviable laborar desde casa.

Antes de la pandemia, en 2019, unos 2 mil millones de
personas —60.1 por ciento de la fuerza de trabajo mun-
dial— eran trabajadores informales. La probabilidad de
perder el empleo a causa de la pandemia es tres veces
mayor que la de los asalariados formales, y 1.6 veces ma-
yor que la de los trabajadores por cuenta propia. Una
caracteristica relevante es su falta de proteccién social y
menor tasa de ahorro, lo que los hace mas propensos a
caer en la pobreza.

A su vez, la recuperacién del empleo en puestos infor-
males se ha dado en paises de la region como Argentina,
Costa Rica, México, Paraguay y Peru, donde 70 por cien-
to de los empleos recuperados han sido informales. Aqui
cabe mencionar que si bien ha habido un incremento de
la actividad econdmica, esta no ha requerido de nuevos
trabajos formales, sino de mas horas trabajadas, con la

Continua...
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reincorporacion de quienes habian estado temporal-
mente suspendidos o ausentes.

Mujeres y empleo

La pandemia ha causado estragos en materia de igual-
dad de género, ya que las mujeres han sufrido una mayor
pérdida de empleo y, al mismo tiempo, ha aumentado su
tiempo de trabajo no remunerado. La caida de la ocu-
pacién femenina fue de 18 por ciento, cuatro puntos por
abajo de la ocupaciéon masculina. Esta tendencia tiene
que ver con que participan mas mujeres en sectores que
debieron suspender actividades como servicios y trabajo
doméstico. Este ultimo rubro se caracteriza, por cierto,
por una muy alta informalidad.

El empleo femenino se redujo en 5 por ciento en 2020,
frente a 3.9 por ciento en el caso de los hombres. Ade-
mas, cerca de 9 de cada 10 mujeres que perdieron su
empleo durante esta crisis pasaron a la inactividad, lo
que plantea el riesgo de que se mantengan igual durante
un periodo prolongado. De hecho, en América Latina, el
empleo femenino se recuperd en 58 por ciento, 19 pun-
tos por abajo del empleo masculino.

Jévenes

Los jovenes entre 15 y 24 anos constituyen uno de los
grupos mas afectados por la pandemia, pues para ellos
la caida del empleo fue casi 2.5 veces mayor a la de los
adultos. Ellas y ellos se disponen a incorporarse al mer-
cado laboral en un momento caracterizado por la incer-
tidumbre vy la falta de oportunidades, lo que reduce sus
probabilidades de empleo a largo plazo y sus perspecti-
vas de desarrollo.

En otras circunstancias, las recesiones suelen hacer que
los jévenes inviertan mas tiempo en su educacién formal,
pero dado el caracter de esta pandemia, muchos de ellos
han visto interrumpidos sus estudios. Esto resulta parti-
cularmente perjudicial, porque los trabajadores mas ca-
lificados suelen laborar en ocupaciones que se han visto
menos afectadas por las pérdidas de empleo y que se
han beneficiado de la posibilidad de trabajar a distancia.
De hecho, la proporcién de jovenes que no tenian em-
pleo, estudios o formacién aumentd en 2019 y 2020 en
24 de los 33 paises con datos disponibles.

Perspectivas 2022

Si bien se espera una recuperacion paulatina, lo cierto es
que se trata de un proceso desigual en cada pais debi-
do a factores como el avance de las campanas de vacu-
nacion, las oleadas de contagios y las politicas de gasto
publico. De hecho, se espera que, a escala global, el total
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de horas de trabajo se reduzca en 0.9 por ciento en 2022.
Ademas, la recuperacion de las horas trabajadas estara
caracterizada por el retorno de los colaboradores cesan-
tes, mas que por la creacion de nuevos puestos de tra-
bajo. Peor aun, se prevé que el desempleo, que solo fue
una fraccion de las pérdidas totales de horas de trabajo
en 2020, sera el componente principal de la brecha de
empleo inducida por la crisis para fines de 2022.

Ante este panorama, en el mercado laboral mundial no
se preveé cerrar las brechas creadas por la crisis sanitaria,
aspiracion que resulta aun mas remota en paises de in-
gresos bajos y medianos, como los latinoamericanos. En
la region, el crecimiento previsto no alcanzara a ofrecer
suficientes oportunidades laborales a quienes se queda-
ron sin empleo o abandonaron la fuerza de trabajo du-
rante la primera fase de la crisis y, ademas, se espera que
los empleos creados en estas circunstancias seran poco
productivos y de mala calidad.

Este panorama tan poco alentador es la mejor razén para
apostar a favor de una respuesta concertada y empatica
que ponga en el centro a las personas. Muchos de los
desafios existian desde antes de la pandemia y el no
haberlos atendido oportunamente propicié que los em-
bates fueran mas nocivos. Por tanto, las respuestas de
gobiernos, empresas y sociedades deben tener en con-
sideracién las desigualdades socioecondmicas entre la
poblacion.

La cooperacioén internacional es un factor indispensable,
pues el poner a las personas por delante implica, para
empezar, tener acceso a las vacunas, lo que de momento
queda fuera del alcance de muchos paises del sur global.
Solo asi se resarciran las heridas dejadas por la pande-
mia en el tejido social-laboral o, cuando menos, se con-
tribuird a que no se profundicen mas. @
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RETORNO
DE INVERSION

Expectativas fiscales que
afectaran la gestion de RH

Por: Ernesto Vazquez y Raquel Aguilar, Despacho Vazquez Landero

Hemos vivido dos anos de mucha incertidumbre y, al cie-
rre del 2021, comenzamos a ver algunos signos de recu-
peracion que esperamos se mantengan durante el 2022.
Sin embargo, las acciones del gobierno federal generan
dudas sobre si la estrategia planteada es la correcta. Ci-
tamos a continuacion algunos ejemplos:

e Sjbien todos estamos de acuerdo en que se deben
respetar los derechos de los trabajadores, es una
realidad que la entrada en vigor de la ley para pro-
hibir la subcontratacién de personal ha generado
muchas dudas sobre sus alcances e interpretacion.

e Debemos incrementar la productividad de los tra-
bajadores para tener empresas mas competitivas y
que puedan ofrecer mejores salarios. Pero écomo
alcanzamos estos objetivos, cuando las politicas
publicas van en contra de la ciencia y la tecnologia
y se considera contrario a los intereses del pais el
hecho de que las personas quieran estudiar para
alcanzar mejores puestos de trabajo?

e Es necesario crear fuentes de empleo y recuperar
aquellas que se perdieron durante la pandemia,
pero icomo podemos atraer inversion si no hay
certeza de que se van a respetar los contratos y las
concesiones otorgadas con anterioridad?

El Estado determina la politica fiscal a seguir desde di-
versos angulos: la recaudacion de contribuciones, el
ejercicio del gasto publico y la creacién de condiciones
necesarias para el desarrollo econémico. De acuerdo con
el paquete econdmico presentado el 8 de septiembre,
las metas que se fijan son las siguientes:
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e crecimiento del PIB del 4.1%

® tasadeinflacion 3.4%

e tipo de cambio promedio de $20.3 por dolar
americano.

En cuanto a los ingresos tributarios, se proyecta un in-
cremento de 7.98%. Sin embargo, no se prevé ningln au-
mento en las tasas impositivas ni la creacion de nuevos
impuestos. Entonces, ¢de donde se obtendran mayores
recursos? Seguramente de una mayor fiscalizacion por
parte de todas las autoridades que empezaran a fun-
cionar de manera mas coordinada (SAT, IMSS, Infonavit
y tesorerias locales).

La visidon del Fondo Monetario Internacional (FMI)
El 8 de octubre, el FMI emitié un reporte dando a cono-
cer las conclusiones preliminares de su personal técnico
al término de una visita oficial realizada a nuestro pais.
De dicho informe destacan los siguientes aspectos:

® Se estima que durante 2022 el PIB tendra un creci-
miento del 4%, apoyado en gran medida por el cre-
cimiento de la economia en Estados Unidos. Este
dato es congruente con la estimacion senalada en
los criterios de politica econdmica.

® Elingreso per capita sigue manteniendo una brecha
importante respecto al de Estados Unidos y las pro-
yecciones indican que la divergencia se ampliara en
el futuro. Estas cifras se mantienen en linea con los
datos publicados por el Banco Mundial.

* Es deseable revisar el ejercicio del gasto publico en
materias de:
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PIB per capita en

Pais ! .
dolares americanos

Estados Unidos
Canada
Chile
Costa Rica
Argentina
México

Peru

- Educacién y salud: El aumento del gasto debe ir
acompanado de medidas que promuevan la efi-
ciencia, como inversién en equipos e instalaciones
educativas, mejora de la educacién preescolar y del
estado de las guarderias infantiles, incrementar la
inversion en salud en zonas de alta pobreza y dismi-
nuir los costos administrativos.

- Inversion publica (distinta a la de Pemex): es esca-
sa por lo que es necesario invertir en proyectos de
alta calidad que estimulen el crecimiento. El realizar
andlisis de costo/beneficio rigurosos y transparen-
tes, ayudaria a garantizar una seleccién adecuada de
proyectos.

- Pensiones: representan un gasto muy importan-
te por lo que se podrian armonizar los regimenes
especiales de pensiones con el sistema a nivel
mas general.

- Pemex: las pérdidas generan una carga para los con-
tribuyentes. A fin de utilizar los recursos de una forma
mas productiva se podria considerar vender activos
no esenciales, postergar planes de nuevas refinerias
y facilitar asociaciones con empresas privadas para
aprovechar conocimientos especializados.

Mejorar las tasas de recaudacion: De acuerdo con
informacién publicada por la OCDE, la recauda-
cién tributaria como porcentaje del PIB de México

63,543.6
43,241.6
13,2317
12,076.8
8,441.9
8,346.7
6,126.9

Una buena politica energética fomentaria la compe-
titividad y la inversién. Por ello seria recomendable
aprovechar los recursos energéticos renovables de
México, incentivar la participacion del sector priva-
do en la generacion de electricidad y la distribucion
de hidrocarburos y reforzar la red de electricidad.

Para formalizar el mercado laboral, es deseable im-
pulsar medidas tales como:

- Incrementar el salario minimo en funcion del cre-
cimiento de la productividad de la mano de obra.

- Reducir los costos regulatorios de formalizacion
de las empresas.

- Ampliar el acceso ay la calidad de los servicios de
cuidado infantil. Esta medida en particular ayu-
daria a incrementar la participacién femenina en
la fuerza laboral y seria una inversién que con el
tiempo se pagaria por si sola y con creces.

- Poner al pais en condiciones de aprovechar los
rapidos cambios tecnologicos. La inversién en
educacién y capacitacion (incluida la conectivi-
dad digital) permitiria a la fuerza laboral adaptar-
se a estos cambios.

- Incrementar la independencia de las institucio-
nes reguladoras.

¢Como afecta todo esto a la

gestion de Recursos Humanos?

Si bien en el paquete econdmico 2022 no hay reformas
que estén directamente relacionadas con el tema de sa-
larios, la politica fiscal general si tendra repercusiones
para las cuales hay que prepararse.

en 2019 fue de 16.5%, por debajo del promedio de
América Latina (22.9%) y abajo del promedio de la
propia organizaciéon (33.8%).

Revisar las acciones que han frenado la inversién
tales como esfuerzos por privilegiar a los produc-
tores de energia de propiedad estatal; revertir an-
teriores reformas y cancelar ciertos proyectos de
inversién que ya estaba en marcha. Continua...
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Como ya comentamos con anterioridad, el Estado re-
quiere mayores ingresos tributarios, pero al no haber
creado nuevos impuestos, la unica forma de asegurar la
recaudacion es mediante el fortalecimiento de sus accio-
nes de fiscalizacion.

Es de esperarse que las autoridades en su conjunto (SAT,
IMSS, Infonavit y Secretaria de Finanzas estatal) incre-
menten las revisiones a las empresas. Por ello es nece-
sario contar con los papeles de trabajo que permitan
soportar el calculo del salario base de cotizacién; de las
cuotas de seguridad social. Asimismo, se sugiere validar
mediante pruebas aleatorias la determinacion del Im-
puesto Sobre la Renta (ISR) a cargo de trabajadores que
realiza el sistema de ndminas. Es muy probable que las
autoridades crucen la informacion que tienen, por lo que
se recomienda contar con conciliaciones entre las bases
de las distintas contribuciones.

Por el impacto econdmico que puede tener la prestacion
de servicios especializados, es deseable establecer un
sistema para verificar y documentar que se cumple con
todas las obligaciones fiscales.

En el caso de la empresa que presta los servicios,
debe estar al dia no solo en el pago de las cuotas de
seguridad social, sino también en el pago del Impuesto
al Valor Agregado (IVA) y de las retenciones de salarios
pues de no estarlo, la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social puede cancelar su registro como prestador de
servicios especializados. Ademas, es necesario presentar
los informes ante el IMSS y el Infonavit respecto a los
contratos relativos a dichos servicios. La cancelacién
del registro puede poner en riesgo, en algunos casos, la
operacion de toda la empresa debido a que se puede
quedar sin clientes.

La empresa que recibe los servicios debe asegurarse
de contar tanto con los recibos de némina como con la
documentacién que pruebe que la contratista esta rea-
lizando el pago de las retenciones de ISR de los trabaja-
dores y de las cuotas de seguridad social. De no hacerlo,
todos los pagos realizados a la contratista no seran de-
ducibles y el IVA pagado no podra acreditarse, situacion
gue genera un costo financiero muy alto.

Conforme a las sugerencias del FMI, las empresas pue-
den capacitar a sus trabajadores en materia de planes
privados de pensiones. La idea no es que el patréon ab-
sorba estos costos, sino que oriente a sus trabajadores
sobre la forma en que pueden ir planeando su futuro.
Dependiendo de la edad de los colaboradores, puede
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haber planes con inversiones mensuales bajas que a la
larga garanticen una buena pension.

Otro aspecto por considerar es que, en las reformas al
Codigo Fiscal de la Federaciéon, se establecen nuevos
supuestos de restriccién en el uso de certificados de se-
llo digital (CSD). Debido a que estos son indispensables
para generar los recibos de ndmina, si se restringe su uso,
no se podria cumplir con la obligacion de entregar a los
trabajadores el CFDI que ampare el pago de su salario.

Por ejemplo, si durante el desarrollo de una auditoria, la
empresa no entrega la informacion solicitada, el fisco le
puede imponer una multa y posteriormente restringir el
uso de sus CSD. A decir del SAT, con esta medida se bus-
ca incentivar la colaboracion de los contribuyentes con
las autoridades en la verificacion del cumplimiento de
sus obligaciones fiscales.

Como podemos apreciar, un hecho totalmente ajeno a la
gestion de Recursos Humanos podria impedirnos emitir
los recibos de pago de salarios.

Por otro lado, el nuevo régimen de confianza aplicable
a personas fisicas puede resultar tentador para aquellos
colaboradores que cuenten con las habilidades necesa-
rias para optar por dejar de ser un trabajador y conver-
tirse en un asesor independiente. Mientras que un traba-
jador que percibe un salario de $50,000.00 mensuales
debe pagar un ISR de $10,219.45, en el nuevo régimen so-
lamente pagaria $550.00. Como se aprecia, la diferencia
en impuestos es abismal.

Ante esta situacién, hay que ser cuidadoso en la contra-
tacion de estos profesionistas, y revisar que el servicio
contratado realmente se trate de un servicio profesional
independiente y firmar el contrato correspondiente el
cual debe ser revisado por un abogado. Esto obedece a
que se considerara que comete el delito de defraudacion
fiscal calificada quien utilice el nuevo régimen de con-
fianza para ocultar relaciones laborales y las penas apli-
cables en estos casos son 50% mayores a las aplicables a
la defraudacion fiscal general.

Podemos concluir que cada dia serd mas importante
revisar que todas las operaciones estén debidamente
documentadas y que se realicen en el marco de la ley
para evitar cualquier controversia, especialmente porque
cada vez son mas las conductas que pueden ser tipifica-
das como defraudacion fiscal.

El contenido es responsabilidad de los autores.
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Perspectivas 2022:
transformacion del liderazgo en las empresas

Por: Francois Bouyra, Director General de Alpura

Sin parametros de tiempo, hablar de liderazgo es hablar
de servicio, sencillez, colaboracion, dialogo, encuentro,
guia, empoderamiento y resultados... y todo esto a tra-
vés de lo que los estadounidenses llaman “walk the talk”
(poniendo el ejemplo).

En un mundo especialmente convulsionado por la ya co-
nocida pandemia de salud, el calentamiento global, una
serie de “sinsentidos” sociales y gobiernos de naciones
con politicas polarizadas, es fundamental contrarrestar
estas circunstancias teniendo lideres que provoquen
cambios positivos en todos los ambitos de la convivencia
humana, siendo la empresa uno de éstos.

En las empresas tenemos siempre PROMR’s:

e Propdsito organizacional y problematicas que con-
vertimos en retos.

e Retos que convertimos en objetivos.

e Obijetivos que traducimos en metas especificas.

® Metas especificas que necesitan de sistemas, procesos
y personas para que se conviertan en resultados.

® Resultados que dan sentido al proposito
organizacional.

En paralelo a esto, las organizaciones debemos ser po-
tencializadores del bienestar en lo que Gallup llama
“bienestar de carrera”, definido en su modelo' como ha-
cer lo que te apasiona todos los dias. Lo menciono por-
que ademas de recomendar su lectura, dicho bienestar
de carrera es el primero de los cinco “bienestares” en
funcion del logro de “la mejor vida posible” para cada
ser humano.

El arte en la empresa es provocar la simbiosis del bien-

estar de carrera de cada colaborador con el propdsito
organizacional.
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El arte en la empresa es
provocar la simbiosis del
bienestar de carrera de cada
colaborador con el proposito
organizacional.

Para que todo esto sea posible es necesario un rumbo,
una identidad, sistemas, procesos y PERSONAS. Pongo
en mayusculas este ultimo elemento porque en él radi-
ca significativamente el éxito organizacional. Tener, en
especifico, buenos coordinadores de personas, resulta
simplemente imprescindible para que la empresa sea
exitosa; sean jefes, supervisores, gerentes, directores.

La transformacion que nos impele hoy y manana nece-
sariamente pasa por tener mejores lideres. Mi consejo es
que, si solo pudieras invertir en una cosa para hacer po-
sibles las metas organizacionales, esto es tener (bajo una
metodologia determinada) a los mejores lideres posibles
para nuestra organizacion (obviamente entendiendo lo
que se quiere lograr y como se necesita ser como organi-
zacion para lograrlo).

Hacer del reto de tener mejores lideres un compromiso
personal, sin duda, abonara en la construccion de una
mejor empresa y comunidad.

El contenido es responsabilidad del autor.

"El modelo de bienestar de Gallup incluye las aristas fisica, financiera, social,
carrera y comunitaria. Véanse las obras bibliograficas “The Wellbeing” y “The
Wellbeing at Work”.



Nuestra mision

H uman Contribuir a que nuestros clientes cuenten con la cantidad y
Performance calidad de talento que requieran en cualc!wer momento, par;
poder hacer frente a los retos que se deriven de su estrategia.

: =& ATRACCION,
Estrategia de £ 2 SELECCION E
talento y cultura ! INTEGRACION
DESEMPENO -
l{(:)jj ACOMPANAMIENTO
'_
i
=
=3 EVALUACION Y i
Estrategia de talento < MAPEO DE TALENTO $AR'}E'E'IEWR:L:ASZ%CESION
Sistema de talento Y POTENCIAL
Cultura y compromiso
RRHH como partner de negocio
info@hpsconsultores.com www.hpsconsultores.com

Ofrece a tus empleados
todos los beneficios
de Uber

Comienza Aqui 9

uberempresas@uber.com

para Empresas



https://www.uber.com/mx/es/business/contact-us/
http://www.hpsconsultores.com/
mailto:info@hpsconsultores.com?subject=
mailto:uberempresas@uber.com?subject=

INFOGRAFIA

El gran desgaste

En cifras récord, los empleados estan renunciando a sus trabajos, pues la pandemia ha cambiado
sus expectativas de manera irrevocable. Las organizaciones que descubran por qué y actuen en
consecuencia, llevaran la delantera para atraer y retener talento.

40% .
de los empleados 3 8 /O Mientras que 51 o/O

dicen que podrian

: de los empleadores de los empleados
renunciar en los . )
o creen que el salario renuncian por no
proximos 3 0 6 . .
heces es la causa de las experimentar sentido
: 6 4 O/ renuncias. o de pertenencia hacia
o Pero 5 2 /O la empresa.
de ellos indican de los empleados
que lo harian se van porque
incluso sin tener no se sienten
otro empleo valorados por
seguro. sus lideres.

Fuentes: McKinsey & Company
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BENEFICIOS PARA 1 UNCOMMONLY INDEPENDENT

EMPLEADOS
éf*‘ X
\Q‘ Ot

@

OPCIONALES
Y AFFINITY
, A
Y- = > = ; ““ ; ‘;
1/ Y
WELLNESS e |
FINANCIERO . ;
L/
X - Comprometidos con nuestros clientes, colaboradores
PREVENCION y la comunidad en la que hacemos negocio.

/9 Amedirh AON

Asociacion Mexicana en Direccion
de Recursos Humanos A.C. Empower Results®

Compendio de Sueldos y
Compensacion 2020-2021

Este documento incluye informacion
general de 470 puestos diferentes
de personal de confianza, 205
empresas de varios giros y tamanos,
ubicadas en la Republica Mexicana.

Datos de contacto
gisol@amedirh.com.mx



https://www.locktoninternational.com/mx/homepage/
https://www.amedirh.com.mx/compendio-2021
mailto:gisol@amedirh.com.mx?subject=

En esta época navidefia e
esm» valora y premia
el trabajo de tus colaboradores

A través de nuestros incentivos

9:41 wil ¥ =-.

‘ i) Mis tarjetas @

Ultima actualizacién 21/08 | 09:45

Vale
Despensas

Recompensa el esfuerzo de

Red Premium
tus colaboradores con un
mes adicional en despensa.
]
Reqolo@-ed
iPermite que elijan su oo
propio regalo! Asf, ahorras
en tiempo para selecciéon
de regalos en especie.
mastercard
Conoce de méas beneficios E’ 9 ii -
para tu empresa en ' ‘
wwuw.edenred.mx

Para cada fecha especial

ed te acompona


http://www.edenred.mx/

¢ Amedirh ¢ QUE SON LOS COMITES
Asociacién Mexicana en Direccion DE TRABAJO DE AMEDIRH?

de Recursos Humanos A.C.

= PN PN

Clima organizacional y engagement
Compensacion

Comunicacion

Fiscal en seguridad social
Relaciones laborales

SEI

Seleccidén de talento y capacitacion

LA PARTICIPACION EN
LOS COMITES DE
TRABAJO DE

AMEDIRH ES UN
BENEFICIO EXCLUSIVO
PARA SOCIOS

¢, Como participar?

Elige el comité o comités que estan mas relacionados con tu funcion diaria
e inscribete enviando tus datos de contacto al correo

comitesamedirh@amedirh.com.mx


https://www.amedirh.com.mx/servicios/comites-de-trabajo
mailto:comitesamedirh@amedirh.com.mx?subject=

Amedlrh 7&’6”’&

Maximiza el alcance de tus vacantes

Apoyado en nuestras fuentes
de reclutamiento.

Con Inteligencia Artificial ofrecemos
soluciones para la gestion de talento,
al conectar a personas y empresas
de forma 100% digital.

BENEFICIOS PARA NUESTROS SOCIOS:

Candidatos evaluados con procesos y herramientas
de Inteligencia Artificial.

Validacion de competencias de los candidatos apoyadas en métricas,
test psicométricos y video entrevistas que muestran mas
sobre las soft skills de las personas.

Reporte integral de los mejores candidatos de la terna
con mas afinidad al puesto.

iContactanos! | Enrique Chéavez / echavez@amedirh.com.mx/ Tel. 55 51402205


https://www.amedirh.com.mx/amedirh-talento/servicios-amedirh-talento
mailto:echavez@amedirh.com.mx?subject=
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